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الفصل الأول 
ما هية علم النفس الصناعى ومجالاته 


أولا : تعريف علم النفس الصناعى. 
| ثانيا اهداف علم النفس الصناعى. 
| ثالنا مجالات الدراسة فى علم النفس الصناغى. 
| رابعآا الصحة النفسيه للعامل وعلاقتها بإنتاجيته. 


خامها دور الاخصائى النفسى والاجتماعى فى هيدان الصناعة. 
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أولاً : تعريف علم النفس الصناعى؟ 

يعرف امجلش واتجلش (/195).علم النفس الصناعى بأنه : «الدراسة . 
العلمية للمشكلات الصناعية بإستخدام مناهج وطرق البحث فى علم 
النفس ومفاهيمه ومبادئه» واستخدام نتائج تلك الدراسات لزيادة الكفاية 
الانتاجية) . 


فى حين يعرف دريقر (191/4) علم النفس الصناعى فى قاموسه بأنه : 
«فرع من علم النفس التطبيقى يهتم يتطبيق مناهج بحث علم النفس ونتائجة 
فى المشكلات التى تدشأ فى المجال الصناعى أو الاقتصادى بما فيها اختيار 
العمال وتدريبهم وطرق العمل وظروفه ... الخ). 

ويقدم فريزر )١975(‏ تعريفاً موجزاً لعلم النفس الصناعى بقوله : (أن 
علم النفس الصناعى هو دراسة الانسان فى حالة العمل) . 





يهدف الباحثون والمتخصصون فى علم النفس الصناعى الى محقيق 
الأهداف التالية ٠  »‏ 

١‏ - زيادة توافق العامل فى عمله. 

؟- محقيق الاستقرار فى المنظمة بحل المتازعات وإزالة مصادر الشكوى 

بين العمال ورؤسائهم. 

ويرى شولتز (1316) أن علم النفس الصناعى يقوم على خدمة كل 
من العامل والمنظمة التى يعمل فيهاء وأن تأثير علم النفس مجده فى كل 
مظاهر العلاقات بين العامل وبيئه عمله. فالأخخصائيون النفسيون والاجتماعيون 
يشاركون فى إختيار الرجل المناسب للعمل الاكثر متاسبة له» ساعيين إلى 
المواءمه يين خصائص الأفراد وصتطلبا نه العمل» حيث تنتهى إلى: رضى 
العامل وقبوله لعمله ومن ثم محقيق الانتاجية الأفضل ‏ 

ويأنى :دورهم بعد ذلك في مقيق تدريب أنفع للعامل بحيث يجعله أكثر 
أثققاناً وبهارة فى عمله» فيرسم خطط التدريب وححقِيق العائد الأفضل منه. . 
أكثر تهيئه لزيادة الانتاجية. وهكذا قعلم النفس الصباعى بأهدافه يبعى إلى : 
زيادة الانتباج كما وكيفاء وعلى زيادة الراجة الجسمية والنفسية للعاملين» 
وعلى رفع روحهم المعنوية وزيادة رضاهم المهنى . 





ثالنا : مجالات الدراسة فى علم النفس الصناعى : 

تتعدد تطبيقات علم النفس فى الميادين الختلفة بتعدد جوانب الخياة؛ فهو 
فى التربية كما هو فى الصناعة؛ وهو فى ميدان العلاج كما هو فى ميدان 
الإدارة. وتسعى الإدارة فى مؤسسات العمل الختلفة إلى تحقيق عدد من 
امنا يكين الوضرل بالإنتاج إلى حجده.الأعلى» فى الوقت التى. تسعى 
الإدرة إلى تخقيق أكبر قددر من الرضا للعاملين ولعل هذاء دفع الماذج 
الإدارية إلى تضمين بعدى الإنتاج والإنشان جنبا إلى جنب فى.النموذج وتعد 
الشبكة الإدارية لبلاك وموتون مثالا جيدا لهذه النماذج”) 

ولعل تطبيقات علم .النفس .فى ميدان. الصناعة تهدف إلى زيادة الكفاية 
الصناعية للمؤسسة؛ بالإضافة إلى زيادة توافق العامل فى 000 
يزيد من إنتاجيته زقلل من بمصادو توتره وقلقله النفسى. وأيشما توجهنا بفى 
ميدان الصناعة وجدنا الإنسان ومن ثم وجدنا علم النفس حاضرا يعالج 
مشكلاته وينمى من قدراته: ويزيد من كفاءته. 

فالعلاقات الإنسانية والروح المعنوية والرضا عن العمل والالجاهات والميولل» 
ما هى إلا تكوينات نفسية نرقبها فى استجابات الأفراد فى المواقف امختلفة 
نتيجة لظروف العمل وتؤثر تلك الاستجانات بشكل مباشر على الطريقة التي 
يعمل. بها العامل ويتعاؤن .مع الإدارة» ويتطلب دعمها وتنميتها معرفه بالظواهر 
وفهماً متغيراتها؛ وهى فى النهاية عمليات نفسية مختاج إلى الخير. 2 

وقضية الموائمة بين الأفراد والمهام» تتطلب منا معرفة بمتطلبات كل ' 
مهمة؛ ومن ثم تخليل قدرات الأفراد وإمكاناتهم؛ بل والسعى للكشف عن 
© أل الفصل الحامس. ‏ 





البروفيلات النفسية للأفراد حتى يمكننا الاستفادة بالقدرات المتاحة فى المهام 
والأعمال التى تتطلبهاء ولن نستطيع بغير الخبير النفسى المتحقق من القيام 
بمثل هذه العمليات. 

ولعل تعلم الأفراد وتدريبهم على الأعمال والمهام يعد عملا شاقا على 
غير اتخصصين والخبراء فى ميدان التعلم والتدريب وهم بالدرجة الأولى 
نفسيون يعرفون ظروف موقف التعلم وتغيراته الأمر الذى يوفر الوقت والجهد 
فى جعل عملية التعلم والتدريب أكثر يسرا وسهولة» وهما فى ميدان الصناعة 
عمليتان ضروريتان لأى مؤسسة صناعية نامية. 

وفيما يلى عرض لبعض المجالات التى يمكن لعلم النفس أن يقسدم 
اسهاما لميدان الصناعة: 
-1١‏ الاختيار والتوجيه الومهنى ععسدةنن© يت «مناءءلء5 لقدمنادعه؟7؟ 

ويقصد بالاختيار المهنى انتقاء أفضل المتقدمين لشغل وظيفة معينة أو 
عمل ما لهذه الوظيفة أو ذلك العمل. فى حين يقصد بالتوجيه المهنى: إنتقاء 
أنسب عمل لشخص معين. 
٠‏ ويتم ذلك عن طريق مايعرف بتطبيق الاختبارات النفسية؛ لتحديد قدرات 
الأفراد والكشف عن استعداداتهم؛ والتعرف على خخصائصهم الانفعالية 
والدافعية بالإضافة إلى فهم حدود إمكاناتهم المهارية وذلك تمهيداً لاختيار 
الصالح منهم (على أساس هذه الاختيارات) وذلك لأعمال محدده مطلوبة فى 
المصنع والاستغناء عن غير الصالح» أو توجيه كل منهم إلى العمل الذى تؤهله 
له قدراته. وسوف نتناول موضوع التوجيه المهنى بالتفصيل فى فصل تال. ‏ ' 





؟- التدريب المهنى: 

لقد أصبح تدريب العاملين فى ميدان عملهم ورفع كفاءتهم؛ من 
السمات الأولية فى ميدان الصناعة وغيرها من ميادين العمل الأخرى. وما 
لاشك فيه أن الفوائد المتعددة لبرامج تدريب العاملين سوف تساعد الإدارة على 
تحقيق أهدافها. ولايوجد اليوم من ينكر أهمية وقيمة التدريب المستمر للأفراد 
على مايستجد ويستحدث من أساليب ومهارات وفتيات فى ميدان أعمالهم. 
فدخول التكنولوجيا وتطور استتخدام الربوت (الإنسان الآلى)؛ واستخدام 
الحاسبات فى ميادين التصميم والمراقبة والتقدم؛ جعل من برامج التدريب 
ضرورة لا أنفكاك منها لميدان الصناعة وميادين العمل الأخرى. 

واذا كان هذا هو الموقف من -حيث أهمية وقيمة التدريب - الأمر الذى 
اضطر الشركات والمصانع وغيرها من أنظمة العمل إلى إنشاء أقسام خناصة 
للتعليم والتدريب كقطاع مستقل ومتنامى فى منظماتهم - فالسؤال التالى 
سينصب حول ماهى الأساليب المناسبة'للتعليم والتدريب؟ فهناك من يفضل 
أسلوب التلمذة الصناعية أو أسلوب التعليم داخل فصول بعيدا عن العمل أو 
الاعتماد على الجولات الميدانية للمصانع الأخرى, أو الاعتماد على أسلوب 
دراسة المشكلاتء أو الاعتماد على المحاضرات والمناقشات وتمثيل الأدوار 
وغيرها من الأمناليبٍ والطرق التى تعدمد على الوسائل التكنولوجية كالأفلام 
والصور والرسومات؛ وهى جميعها موضع جدل فى مدى جدوى وقيمة كل 
منها فى عمليات التعليم والتدريب. 





*5- الهندسة البشرية عستدععم نو مظا-مقصسسا 

ويعتبر هذا الفرع أحدث مجالات علم النفس الضناعى ويقصد به 
تصميم الآلات أو تعديلها بما يتناسب والإمكانات والاستعدادات النفسية لمن 
يعمل عليها من البشر. وتعتبر هذه هى المرحلة الثالثة من. مراحل تكييف 
ظروف العمل » فى المرحلة الأولى تم اختيار أو توجيه الأفراد نحو العمل الذى 
. يتناسب وإمكاناتهم واستعداداتهمء ثم فى المرحلة الثانية:أعيد تدزيبه وتغليمه 

وزيادة كفاءته بما يساعده على الاستففادة القضوى:من إمكانياته البشرية. 

وهكذا تأتى المر- حلة الثالثة فى تكييف الآله نسها بما يتناسب واستعداد:الأفراد 
البدنى والنفسى . ظ 

فاختيار المصمم.لإشارة التنبيه ضوئية أو صوتية شوف يحتاج إلى استشارة 
التخصص أيهما أنسب للإنسإن. كما يستعان بالمتخصصين: فى: تقيم أجهزة 
مختلفة كسبماعاث التليفون» وأجهزة التحكم, والآلات. العستكرية» وغيزها 
من الأجهزة والمعدات. 
5 - العلاقات الإنسانية كدمناواء1 +قسدآ1: 


تعتبر العلاقاث الإنشانية.قئ ميدان العمل مجال واسع إلى حد كبير» فهى 
تعيى السلوك الإدارق الذى يقوم .على تقدير كل فردء وتقندير مواهبه 
بإمكانياتة وخبراته؛ واغتبار الفرد قيمة عليا فى حد ذاته» والذى يقوم على 
الاحترام المتبنادل بين صاحب العمل أو القائم عليه والعامل» وبين العمال 
بعنضهم: مع البعض: الأخحر» وبين المشتغلين فى مؤسسة من المؤسسات 
والمتصلين بهذه المؤسسة؛ والذى يقوم على -حسن النية نحو الآخرين وحسن 





القصد فى العملء والذى يقوم علئ الدراسة الموضوعية العلمية الجماعية 
لمشكلات الإدارة على هدى من المصلحة العامة؛ والذى يقوم على شعور 
وإيمان عميق بانتماء الفزد إلى الجماعة الت يعمل فيها''! 

ويقتضى سين العلاقات الإنسانية.داغخل: مؤسسات العمل من الإذارة أن ' 
تقوم بتهيئة الظزوف المناسبة لتطبيق نتائج الدزاسات والبعخوث والنظريات النفاسية 
عن الدوافع النفنسية والانتجاهات وديناميات الجماعة وسيكولوجية الاتضال ‏ 
وغيرها من. الموضوعات فى :ميادين علم النقمن بشكل”عام وعلم النفن 
بشكل باصن فى :مجال العمل .:ومن الأمثلة على :ذلك موضوعات القئادة 
التى بدأت: مع دراسات ليقئين ولييت وهوايت والدراسات الخاصة بالتعاون 
والتنافس وغيرها من الموضوعات التى تعد. مجالا هاما للدراسة فى ميدان 
العلاقات.الإنسانية ويعتبر (التون مايوه أحد الرواد الأول لحركة العلاقات : 
الإنسانية؛ خاصة بعد مارب فى مصانع :الهاؤثوزن بمصانع: ويسترن اليكتريك 

بمدينة شيكاغو 


' سيد عبد الحميد.مرسى: العلاقات الإنسائية ف مجال الإذارة:المعهد القومئ للإدارة الغلياء عدم‎ )١( 
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رابعآ : الصحة النفسية للعامل وعلاقتها بإنعاجيته : 

تشير البحوث التى أجريت فى هذا الميدان إلى وجود علاقة بين الصحة 
النفسية الجيدة والكفاية الإنتاجية العالية. فالصحة النفسية تتضمن التوافق 
النفسى الذى يضمن بدوره التوافق المهنئ: الذى يعد واحلا من المؤشرات 
القوية لإنتاجية الفرد. الأمر الذى يدفعنا إلى توجيه مزيد من الإفتسام بالصحة 
النفسية للأّفراد وما يرتبط بها من أنشطة كعمليات التويجيه والإرشاد وكذلك 
العلاج . وفيما يلى ملخص لعدد من الدراسات التى أجريت فى المنطقة 
. العربية وقام بتلخيصها (فرج عبد القادر طه) وعرضها فى «المؤتمر الدولى 
للصحة النفسية الذى: عمد بالقاهرة فى أكتوبر /415/1. 
+١‏ فى ميدان الروج المعدوية: 

وجد السيد اعيري وأتيميل. زكى* فنك إرتباطا إيجابياً بين ذكاء 
العمال وروحهم المعنوية» كما نحققت نفس النتيجة بالنسبة للمشرفين على 
العمل. كما توصلت نفس الدراسة إلى نتيجة مفادها أن مشرفى الأقسام ذات 
المستوى المنخفض من الروح المعنويةكانوا أقل سواء فى صحتهم النفسية مقارنة 
بزملائهم الذين كإنوا يشرفون على أقسام ذات مستوى مرتفع من الروح 
المعنوية» -حيث كانت المجموعة الأخيرة - أكثر سواء وأكثر تضجاً من الناحية 
النفسية. وإنتهت الدراسة إلى وجود علاقات إيجابية بين تماسلك الجماعة 


وبين روعها المعنوية. 


(*) السيد خيرى وأحمد زكى محمد: قياس ونشخيص الروح ال معنوية لدى الجمال. المناعيين» المركز 
القومى للبحوث الإجتماعية والجنائية: 151/9 . 





؟ - الأعراض السيكوسوماتية: 

وجد محمود أبو النيل (؟/91١)‏ علاقة سلبية بين التوافق المهنى للعاملين 
بالصناعة والإضطرابات السيكوسوماتيه, كما توصل لعلاقة سالبة بين التوافق 
المهنى والقلق. وفى دراسة أخرى لنفس الباحث (191/5) وجد أن الجماعة 
سيئة التوافق تفوقت على الجماعة حسنة التوافق فى كثير من جوانب 
طه: سيكولوجية الشخصية المقدمه للإنتاج» مكتبة الخانجى» .)19/١‏ 

وبذلك نستخلص أن القلق والاضطرابات السيكوسوماتية لها أثر سئع على 
إنتاجية الأفرادء فهم أضعف إنتباهاً وأكثر إرهاقاً وبالتالى تقل كفائتهم 
الإنتاجية. 
ا ظاهرة الغياب: 

وجدت سوسن إسماعيل )151/١(‏ علاقة إيجابية مرتفعة بين مستويات 

القلق وبين غياب العمال الصناعيين. كما وجد فارس حلمى (191/1) أن 

العامل كثير التغيب لديه مشاعر إضطهادية أكثرء كما كان أكثر إحساساً 
بالإحباط وأكثر حساساً بالعجز. (فى: فرج عبد القادر طه : قراءات فى علم 





4- حوادث العمل: 
0 غفن البحث الذى أجراه فرج عبد القادر طه )١1”68(‏ عن الحوادث- 
كعلامه هامه لنقص الكفاية الإنتاجية - أتضح أن الحوادث ليست مرتبطة 
بمستوى الذكاء فى حد ذاته وإنما هى مرتبطة فقط بنمط الصحة النفسية» 
مشيراً إلى تأثير هذا المؤشر بالإضطرابات النفسية. 
8-_- العامل المشكل : 

فى دراسة فرج عبد القادرطه* (1950) :عن سيكولوجية العامل 
المشكل أو العامل المعوق للانتاج تبين له أن هذا العامل أكثر عدوانية بشكل 
دال (فى مقارنته بالعامل غير المشكل) مما يشير إلى إضطرابه النفسى» 
كما وجد أنه- إلى حد ما- غير مهتم بإقامة علاقات مع الأخرين. 


(”) فرج عبد القادر طه: الصحة النفسية والكفاية الإنتاجية لعمال الصناعة, مجلة علم النفس» الهيكة 
المصرية العامه للكتاب» العدد السادس» ماكل ص /. 
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خامسا : دور الاخصائى النفسى والاجتماعى فى هيدان الصناعه 

يعتبر المجال الصناعى مجالا زاخرا بممختلف أوجه النشاط الانسانى» ويتميز 
بأدواته وأجهزته ومعداته ذات الخصائص المتميزه»: كما يتميز بوسط اجتماعى 
له مجموعه خاصة من أنماط التفاعل. كما يتطلب أفراداً ذوى خخصائص 
ومواصفات معينه بالاضافه الى أن هذه الخصائص والصفات تختلف من 
ميدان عمل لأخرء وعلى أيه حال فهناك إسهامات كثيره يستطيع الاخصائى 
النفسى أن يكون له دور فيها نلخصها فيما يلى : - 

: اختيار وتوجيه وتدريب الافراد‎ -١ 

للمهن المختلفة مواصفات مختلفه تتطلب امكانات وقدرات وصفات 
مختلفة فيمن يقوم بهاء الامر الذى يتطلب مخليلا للمهن أو الاعمال من 
المهارات المتطلبه فى كل مهنة أو عمل وكذلك مخليل العامل للتعرف على 
قدراته وامكانياته وسماته ونحصائصه . 

ويأنى دور الأخصائى النفسى فى المواءمة بين متطلبات المهنة وامكانيات 
الافرادء عن طريق برامج التوجيه والاختيارء ويتم ذلك من خلال عدد عن 
العمليات الفنية لتوجيه الافراد الى الاعمال المناسبة لهمء أو أختيار أفضل 
العناصر ملاءمة للأعمال المناسبة لهم الا أن عمليات الاختيار والتوجيه ترتبط 
ببرامج التدريب على عدد من الأعمال التى قد تستحدث أو تستمد أو تتطلب 
مزيدا من المهارات غير المتوفرة فى عدد من المتقدمين ذوى الاستعدادات 
الخاصة أو المدميزة وقد تتم تلك الدراسات دائخل أو تخارج تلك المؤسسات 
وهكذا يقوم الاخصائى النفسى بمعاونة المتخصصين فى التدريب على 





بعمليات التعلم والتعليم التى تساعد على اتمام عمليات التدريب بالشكل 
الامثل . 
؟ - مساعدة العاملين فى التغلب على مشكلاتهم الشخصية : 

من المتوقع ان تواجه الافراد فى أعمالهم بمجموعة المشكلات التى قد 
تعوق توافقه وانقاص انتاجيتهء وقد تنشأ هذه المشكلات كنتيجه لاخطاء 
. الاختيار أو التوجيهء الامر الذى يتطلب اعاده التوجيه» أو مزيد من التدريب وقد 
تنجم المشكلات ينتيجه لعدم قدره العامل الجديد على التوافق مع زملاء العمل 
والمناخ الاجتماعى السائد فى المؤسسه أو المصنع أو الوحده» وقد تظهر ملامح 
عدم القدره على التوافق فى عدد من المظاهر كالتباعد أو الغياب أو التمارض 
كرفض للجماعه وعدم القدره على الانتماء والاندماج فيها. وقد ترتبط 
المشكلات بنموذج التعامل بين العامل ورؤسائهء الامر الذى يفقد العامل 
ثقته فى امكانياته وانعدام الروح المعنويه التى تدفعه للانتاج . 

وجميع تلك المواقف تتطلب تدخل الاخصائى بمعارفه الفنيه لتقديم 
النصح» أو باستخدام أدواته من اختبارات ومقاييس نفسيه واجتماعيه للكشف 
عن الاآسباب الجوهرية لتلك المشكلاات ومحاوله حلها عن طريق المواجهه 
.. والتدسحل والمعامله الفردية والجماعيه والفهم وعن ثم الوعى بالمشكله؛ والسعى 
لحلها . 


حل 





“8 - اجراء الدراسات والبجوث : 
تعد زيادة الانتاجيه هى الهيدف الاساسى لاى مؤسسه وهى فى. الصناعه 
غايه قصوى - ولعل الدراسات التى بدأت فى مصانع الهاوثورن بواسطه التوث 
مايو ومازالت مستمره الى اليوم تعد أحد الخدمات الجليله التى قدمها العلماء 
والباحثين فى توفير افضل الاجواء الماديه منها والمعنويه مئاسيهة للعمل وزياده 
الانتاج . 
وهكذا يصبح من الضرورى الاهتمام بوحدات البحوث وما يتبعها من . 
وحدات للار. شاد والتوجيه النفسى والاجتماعى للافرا اد داخل مؤسساتنا 
الصناعيه . 
ويمكن للأخصائى النفسى والاجتماعى أن يضطلعا بحل المشكلات 
التى تتقع فى إطار الموضوعات التالية : 
١‏ - زيادة إنتتاجية العامل عن طريق محسين طرق العمل وتطوير الآلات. 
؟- ازالة الاخطار التى يحتمل أن يتعرض لها العامل أو التقليل منهاء 
أو من الناحية الفيزيائية كالتهوية والاضائة والضوضاء. 
“1 مساعدة الافراد فى التعرف على خصائصهم الشخصية من ناحية 
ومتطلبات الاعمال من ناحية أخرى بغية وضع الشخص المناسب فى 
العمل الاكثر مناسبه له 


١/ 





4- المساعدة فى رفع الروح المعنوية للعاملين وزيادة رضاهم عن عملهم 

ه- نخسين جز العمل ودعم العلاقات الانسانية بين: العاملين بعضهم 
وبعض من ناحية وبين العاملين ورؤسائهم فى العمل من ناحية 
أخى: 





مراجع الفصل الأول 
السيد خيرى؛ وأحمد زكى محمد: قياس وتشخيص الروح ال معنوية لدى العمال الصناعيين» 


سيد عبد الحميد مرسى : العلاقات الانسانية فى مجال الاداره: المعهد القومى للادراه العلياء عدد 


. ١5م‎ 


عباس محمود عوض: دراسات فى علم النفس الصناعى والمهنى» الهئية المصرية العامه للكتاب» 
1١ 17‏ 


عبد الرحمن عيسوى: دراسات فى علم النفس الصناعى؛ منشأ المعارف بالاسكندرية؛ ب.ت. 
فرج عبد القادر طه: قراءات فى علم النفس الصناعى والتنظيمى؛ دار المعارف» 194817 . 
فرج عبد القادر طه: علم النفس الصناعى والتنظيمي »طلاء دار المعارف: 155:17 . 
الصحة النفسية والكفاية الإنتاجية لعمال الصناعه؛ مجلة علم النفسء الهيئه 
المصرية العامة للكتابء العدد (5): .19/88 . 


نورمان ماير: علم النفس فى الصناعة (ترجمة: محمد عماد الدين إسماعيل » ميبرى جرجس» 


أمين كمال محمد؛ مراجعة محمد كامل النحاس) مؤسسة 


فرأنكلين بالاشتراك مع مؤسسة الحلبى للنشر والتوزيع بالقاهرة» 
1١351‏ 


4 8001 ستبجدعء2 ,تزع 1[مطء !25 01 1011002813 ل :. لبجم ع1 


05 لإتقهمت6اعل علاأقمعطء د20 لخ :.لخطكتاودظ 4.تلرطدناعم8 
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الخدمات النفسية فى 


ميذات المساعة 













- الحدمات. النفسية الاساسية التى يمكن تقديمها للأفراد : 
أولا : التوجية التربوى المهنى. 
ثانياً : الارشاد النفسى . 
ثالقاً : العلاج النفسى . 
| العلاقة بين الارشاد النفسى والتوجيه. 
| - الاسس العامة التى تقوم عليها امخدمات النفسية الفردية. 
- نظريات الارشاد التفسى. 
أولة : النظريات الدينامية. 
ثانياً : النظريات السلوكية. 
. الحاجة الى التوجية والارشّاد النفسى. 


كندل لددك؟© شنتالاك ٠‏ اعت تيل 1 








الحدمات النفسية الأساسية 
التى يمكن تقديمها للافراد 
أولة : التوجيه التربوى والمهنى : 
يمكننا أن نعرف التوجيه 011102006 بأنه : مجموع الخدمات التى تهدف 
الى مساعدة الفرد على أن يفهم نفسه ويفهم مشاكلة» وأن يستغل امكانياته 
الذاتية من قدرات ومهارات واستعدادات وميول وأن يستغل امكانيات بيكته, 
فيحدد أهدافاً تتفق وامكانياته من ناءحية وامكانيات هذه البيئة من ناحية أخرى 
نتيجة فهمه لنفسه ولبيثته ويختار الطرق الحققه لها بحكمة وتعقل فيتمكن 
بذلك من -حل مشاكله حلولا عملية تؤدى الى تكيفه مع نفسه ومع مجتمعه 
فيبلغ أقصى ما يمكن أن يبلغه من النمو والتكامل فى شخصيته . 
وبتحليل هذا التعريف نرى أن التوجيه عملية ترمى الى مساعدة الفرد 
لتحقيق عدة عوامل هى :- 
١‏ - فهمه لنفسه عن طريق ادراكه لمدى قدراته ومهاراته واستعدادته ميوله . 
١‏ - فهم المشاكل التى تواجهه مهما كان نوعها . 
*" - فهم بيكته المادية والاجتماعية .ما فيها من امكانيات ونقص . 
4 - استغلال امكانياته الذاتيه وامكانيات بيئته . 
ه - ديد أهداف له فى الحياة على أن تكون هذه الاهداف واقعية يمكن 
محقيقها وتتفق وفكرته السليمة عن نفسه . 
” - أن يرسم الخطط السليمة التى تؤدى به الى مخقيق هذه الاهداف . 


رف 





4 -أن ينمو بشخصيته إلى أقصى سول تؤشلة له يامكانياته وامكانيات بيكته . 
وتتحقق هذه الاهداف عن طريق الخدمات التى تدخل في .برنامج 
التوجيه . 
ثائيا : الارشاد النفسي : - ومناعوسم0) 
لقد تعددت تعريفات الارشاد النفسى وفيما يلى بعض هذه التعريفات : 
١‏ - الارشاد النفسى هو عملية مساعدة الفرد ليستخدم: امكانياته وقدراته 
استخداما سليما للتكيف مع الحياة : 
؟ - الإرشاد النفسى هو علاقة:بينَ فردين أحدهما المرشد النفسى الذى 
يأخذ على عاتقه مساعدة الفرد الآخر (العميل) على فهم نفسه وحل 
.مشاكله. 
ؤ 5- الأرشاد النفسى هو نمو لامكانيات العميل وقدراته وميوله من خلال 
حل مشاكله . 
- الارشاد النفسى هو المساعدة المتاحة من فرد متخصص متمرن (المرشد 
النفسى) 00 فى ايه فترة من فتزات جياته ليتمكن بذلك من 
أن يرعى شكون حياته وينمى وجهات نظره ويتصرف فى أموره ويتحمل 


تبعاته . 


وعلى ذلك فالارشاذ النفسى يقوم على الايمان بالفروق الفردية مؤكدا 
بذلك أن لكل فرد حاجانه ومطالبه مستبخدما فى ذلك كل الوسائل الغملية 


3 





لفهم الفرد وليل قدراته وتقيبم أفعاله وأعماله ومساعدته على حل مشكلاته 
وبذلك يعنى الارشاد النفسى الفردى الملاقة المتبادلة التى تقوم بين فردين اذ 
الآخر وهو العميل احتقى بغير من . نفسه ومن بيثته, ووسيلة هذه الغلاقة هى 
القابله وجها لوجه بين الأخصائى والعميل وينم :الارشاد فى هذة المقابلة . 
ثالغا : العلاج النفسى "رمدسعدام امروط: 

وهو عبارة عن توع من علاج المشكلات ذات الطبيعة الانفعالية الحادة أو 
العنيفة وفيه.يقوم شخص معد .اعداد فنيا بايجاد علاقة معينة مع المريض بقصد 
ازالة الاععراض النفسية الموجوذة لديه وتعديلها أو منع ظهورها وذلك بتغيير 
أساليُب السلوك المضطربة التى يعبر بها عن مشكلاته الانفعالية والعمل على 
نمو شخصيته وتطورها 
العلاقة بين الارشاد النفسى والتوجيه : 

لقذ تداخلت معانى وعمليات الارشاد النفسى والتوجيه ونظر الكثيرون 
الى أنهما معنى واحد لعملية متشابهة وقد يظهر ذلك فى بعض حالات 
الارشاد النفسى فى التربية ولككن رغم هذا التشابه الا أن هناك فروقا علمية 
دقيقة بين مفهوم العمليتين: يمكن تلخيصها ما فيما يلى : 
١‏ - الارشاد النفسى فى أغلب الاحيان علاقة بين المرشد النفسى وفرد واحد 

اصطلح على تسسميته العميل وهو يأتى للمساعدة وليس للعلاج؛ ويكون 
لدى العميل مشكلة يهمه أن يسردها وينجد لها حلا بمساعدة المرشد 


النفسى . 


>30 





اكتشاف قدراتهم وامكانياتهم وتنظيم خبراتهم واستخدامها الى أقصى 
مدى لزيادة فاعليتهم وانتاجيتهم فى المدرسة أو المصنع أو الجيش . 

"'. - الارشاد النفسى كثيرا ما يكون لاحقا لعملية التوجيه خاصة عند بدءِ 
العمل بالنسبة للعميل أن عاملا فى المصنع أو الجيش أو عند بدء الدراسة 
بالدسبة للطالب والتلميذ ويكون التوجيه المبدئى هنا بمثابة التوعية واعطاء 
المعلومات للتعريف بالمكان ونظمه وقوانينه الادارية.والمالية والاجتماعية ألخ 
.. أو نوع الدراسة والنشاط والخدمات فى المدرسة أو الجامعة؛ ثم يقسم 
التلاميذ الى مجموعات بين المرشدين النفسين لعمل الاختبار الشخصى 
والكفاءة بينما التوجيه وسيلة اعلامية فى أغلب الاحيان وعلية فالتوجيه 
عملية سابقة على الارشاد النفسى . 

أ عا الارشاد النفسى يتطلب المرشد النفسى المتخصص والمدرب الكفء 
لاتمام العملية الارشادية بنجاح؛ بيدما التوجيه يمكن أن يقوم به المدرس 
وحدله أو مع الأباء ومدير المدرسة أن كان فى مجال التوجيه التربوى : 
كما يتضح أيضا أن الأرشاد النفسى يشترك مع العلاج فى الشىء الكثير 

الى الدرجة التى جعلت بعض الباحثين يذهبون الى أنهما ليسا سوى عملية 

واحدة ومن الممكن أن تتصور أنهما طرفان لامتداد واحد وأن الفرق بينهما هو 

فرق فى درجة المشكلة الانفعالية التى يعائيها الفرد . 


لذن 





و53 لي ذللك قالقي. حجوبية وأا رشان وله ا ع الت ا مو 5) قر عاد فى 
نملية ؟ فأحيلمة. فلي 2 ساعد الشرة عملي أن تغلب ما لكأي الله م أن 5 9 
ا 5م ال 0 0 
الى ملية يي 0 | 5 مجتيية بالق مر ويمعاك ع عد المشكلذت قلى عسكع كا معاي 


نسبيا بحكم طبيعة هذه المشكالات» في. مين أن الارشاد الدفسي يدميز يأنه 
يعناول .مشكللات أقل تنوعاً وضى مشكلات القلق والرا فليا 4 0 العلاج 
النفسي قائه يساول مشكالوات الاضعارايات. النفسية العصيقة وقناء .تتاوله أيأها 
بكو | أكثر عمقًا اذ انه 0 التكوين الاساسى للشخصية بالتعديل والتغيير» 


العو حوية سس سي لي الآر: لام بسسساسعسس سس سه 4 العلاج 


«التربوى والمهنى. «الغفسي6 «النفسي؟ 


الأسس العامة العى تقوم عليها المخدمات'النفسية الفردية : 
أولا : ثبات السلولك الانساني الى حا ما : 
تقوم الخدمايت الثفمنية على أشانن ان السلوك الانسانى ثأيت نسبيا وأ 


مبلؤك القره «في الستقبل #شبةه' لك موك : كبيز سلو 33 في الماضى » ويكمد هذا 
الأساس على 0 


١‏ - الدراسة النفسية للأفراد الذين يتميزوث بخصائص معينه وفى الوقت نفسه 
مد أن سسلوكهم فى المستقيل يتبخة' أساليب ميلؤكية معينه بمعتى: أن 
الأفراد المتشايهين فى الخخصائص النفسية يتخذوث. فى المنتقبل:أساليت 


للا , 





؟ - الدراسة النفسية لتاريخ الغرد» واستنتاج أسلوب ححياته عن طريق دراسته 
الحالية تشير إلى أن الفرد الذى يلك سلوكا معينا فى الحياة يميل الى أن 
يسللك نفس هذا السلوك فى المستقبل . 
ثانيا : مرونة السلرك الانساني وقابليعه التعديل : 
تغير السلوك لا يتأتى اعتباطا ولكن وفقا لنفس القوانين التى أدت الى 
تشكيله بالصورة التى يراد تغييرها أى وفقا لقوانين التعلم التى بمقتضاها اتخذ 
سلوك الفرد نمطا معينا . 

. أن ثبات السلوك وقابليته للتعديل هما الور الذى تدور حوله الخدمات 
النفسية جميعها ففى حين يقدم لناثبات السلوك أساسا للتتبؤ عما سيكون 
عليه سلوك الفرد فى المستقبل تحد مرونته أو قابليته لاتعديل هى الأساس الذى 
تقوم عليه اللخدمات النفسيه فيما يتعلق بمحاولتها توجيه وارشاد الافراد والعمل 
على زيادة تكيفهم وتوافقهم مع الظروف التى مخيط بهم . 
ثالغا: قر ذية السلوك : 

لكل فرد أسلوبة الخاص فى جميع مظاهر سلوكه سواء نظرنا الى هذا 
السلوك من حيث أنه يمتد فى إطار زمنى أى يدمو ويتطور تبعا لتقدم الفرد فى 
السن أو من حيث أنه يكم ف اطار مادى أو اجتماعى . 

رغم تعدد نظريات الارشاد والعلاج النفسى الا أنه يمكن القول بأنها 
جميعا تنبع من مصدرين أساسين هما المدرسة السلوكية والمدرسة الديناميكية .. 
ويؤكد أصحاب المدرسة الاولى على اعادة التعلم وتعلم اساليب جديدة لحل 
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المشكلات إلتى. يصادفها الفرد والاستجابة لمطالب الجياة واستخدام أساليب 

العناصر الاساسية فى الانيجاه السلوكى : 
أما أصجاب.المدر, سبة الديناميكية فيعتمد أصلاه على مبادئ التحليل النفسى 

ويعطون الآهمية. للجوانب» الانقعالية. وما يسمى بالمظاهر الديتاميكية للشخصية . 

وهم وأن كانوا لا يتجاهلون المنطق غير أنهم يؤكدون محاولة استشارة 

السابق لها . 

أولة : النظريات الديناميكية : 

* فرويد : 
نلخص بعض المفاهيم الاساسية عند امحللين النفسيين من أتباع فرويد 

فيما يلى : 

١‏ - يؤكد امحللون النفسيون أهمية تاريخ حياة الفرد وخاصة نموه الجنسى 
وأثر الغرائز وطاقة الحياة التى يسمونها بالليبدو وأثر الخبرات المبكرة فى 
حياة الفرد على نمو شخصيته . 

“سيت يروث أن هناك مستويات للوعى المستوى الشعورى حيث توجد الافكار 
التى يكون الفرد على وعى بها حاليا وفى مستوى ماقبل الشعور. توجد 
الافكار التى لا يعيها الفرد حاليا ولكن يمكن تذكرها . أما المستوى 
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اللاشعورى فيحتوى على الذكريات والأفكار الجنسية والتى لا يمكن 

تذكرها . ويرى فرويد أن اللاشعور يكون الجزء الأكبر من الشخصية وله 

قوته وأثره على السلوك . 
- يؤمن الحللون النفسيون بأن مساعدة الفرد على حل مشاكله تتطلب 

التعمق وهم بذلك يزون أن الشخصية نتكون من ثلاث تكوينات هى : 

الهى والأنا والأنا العليا . 

أما الهى 10 156 فتكون الجزء الأكبر من الشخصية وهى لاشعورية.وغير 
منطقية وغير منظمة وتسعى الى اللذة وبدائية ومصدر اللييدو أو طاقة الحياة 
ومصدر الدوافع ورغيات الحياة واللوت . 

أما الأنا ع5 56 فتعمل كقوة ضابطة متصلة بالواقع ومن أهم وظائفها 
انها تخاول ضبط الهى والعمل على أبعاد الاندفاعات والوجدنيات مثل القلق 
عن مجال الشعور وتقوم بالضبط عن طريق ما يسمي بالعمليات الدفاعية؛ 
واندفاعات الهى اذا حيل بينها وبين التعبير المباشر فانها تقنتحم سياج الأنا 
مقنعة» وغالبا بشكل مقبول بحيلة دفاعية . 
| .أما الأنا العليا مع8 'تعمدا5 16 فتتكون من الاتججاهات الخلقية للوالدين 
والتقاليد الاجتماعية التتى. تعلمها الفرد ما قولته وامتصها وحكموا أن نفسه» 
وتقابل جاوزا ما يسمى بالضمير . ويعتبر أدلر وبوجج ورانك من تلاميذ فرويد 
غير أنهم اختلفوا معه فى كثير من مفاهيم نظريته . 





** أدلر : 

* وتتلخص أهم مفاهيم أدارالاساسية فيما يلى : 

١‏ - يرى أدلرأن كل سلوك يقوم به الفمرد له هدض خملافا لما يراه فرويد 
الذى كان يرى أن المريض ضحيه عمياء لاندفاعاته التى تعمل بطريقة ٠‏ 

١‏ - يؤكد أدلر على الاهتمام الاجتماعى للفرد أو نمط حياته الحالى كما 
يؤكد العوامل البيولوجية فى السلوك . ومن مفاهيمه مفهوم المثل الأعلى 
للأنا ويقصد به النموذج الذى يتمنى أن يكون الفرذ مثله . 

"' - يرى أن الدافع الى القوة والدافع الى المركز "هم فى تفسير السلوك من 
الدافع الجبسى كما يرى فرويد . 

١‏ - من أهم ما كشفت عنه نظريات التحليل النفسى تعريفنا باللاشعور وأثره 
فى السلوك والعمليات الدفاعية التى تستخدمها الانا للحفاظ على 
تماسكها . وهذا يشير الى ضرورة الاهتمام لا بأغراض والعمليات 
الدفاعية ولكن بالاسباب التى تؤدى الى السلوك الدفاعى ووجود مثل 
هذه العمليات . حيث يهدف الارشاد الى تعرف الفرد على رغباته 
اللاشعورية ونواحى القلق عنده وتناولها بطريقة يتقلبها المجتمع وتكون' 
مشبعة للفرد ومزيلة لتوتراته 

١‏ - يستتخدم الحللون النفسيوك. تكنيكاث مثل التفريغ الإنفعالى والفداعى الحر 
وتفسير المقاومة والأحلام والتحول كما يعملون على مساعدة العميل 
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عن طريق الاحباط المستمرعلى التكوص الى المراحل الاولى من حياته 
ليعيش خبراته المبكرة من ديد . 

"ا - يعحاول المحللوث النفسيون من تقليل ضسكولية الفرد نحو سلوكه المضطرب' 
فالمسكولية ليست مسكوليتى ولكن مسكولية الهى: واندفاعاتها ا محبطه . فى 
حين يعمل المرشد النفسى على أساس أن الفرد لابد أن يتحمل مسثولية 
سلوكه ويتقبل دده المسكولية 5 

؛ - يعطى كلا من أدلر ويون أهمية للعوامل الاجتماعية: مثل التعاون 
وغرضيه السلوك ويعطى رانك أهمية لفهم وجدانيات العميل وقدراته وقد 
مهبدت هذه المفاهيم لمن يسمون بالجللين المحدثين لتكوين نظريات لها . 
أهميتها فى العلاج والارشاد النفسى . 
من أشهر المحللين المحدثين هارى سناك سوليفان وكارين هورتى وأريك 

فروم والكسندر فرنش وستعرض لأهم المبادئ عند واحد لهؤلاء : 

5 هارى منتاك سوليفان 3 
يعد من أشهر المحللين المحدثين وتقوم نظريته على العلاقات الانسانية يما 

فى ذلك التفاعل بين الشخصية فى نموها والثقافة التى ينمو فيها الفرد . 

١‏ - يرى سوليفان أن هناك هدفين أساسين للسلوك الانسانى هما الاشباع 
الجسمانى (الطعام والماء والراحة والجنس» والشعور بالأمن (وتعرف -حالته 
من السرور) . ش 
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1 - يجد الطفل نفسبه أثناء عملية تطبيعه اجتماعيا فى صراع دائما بين 
اشباع حعاجاته الجسمانية والشعور بالأمن . 

- اذا تمكن الطفل من التبوصلى الى. الاشباع والأمن. فى .وقت.واحد 
مخققت له السيادة والقوة ويبدأ مذ فى تقدير ذاته . وهكذا يتوقف 
تقدير الذات على معاملة الآخثرين وائتججاههم نحو الطفل كما أن اتجاهات 
الطبفل ذاته تقرر اجاهاته نحو الأتخرين . 

4 - ينشا القلق فى مواقفبم التفاعل الانسانية وأثناء عميلية التطييع الاجماعى 
ويؤدى تولد هذا القلق الى انخفاض الوعى وانخفاض القدرة على البتصيرة 
يسمى سوليفان ذلك عدم الانتباه التخيرى 

© - أهم مضامين نظرية سوليفان ضرورة تهيعة علاقة يشعر فيها العميل 
بالامن وتقبل (معالج لانفبائقة الانفعالية التى تذل على تؤتراتا متراكمة 
وتهيقة مراقف للتعلم تؤدى لم لتاعادة الفرذ لاعتباره لذاته وثقته في نفسه. 
والخلاصة أن سوليقان يرى أن ألفرد يمكن فهمه من خلال تاريخ 
علاقتة الانسانية وفهم هذه العلاقات هو المفقاح الذى يؤدى الى فهم 
العكس لااهاده . 
ويمكن تلشيضص نهم امباصع فى نظرياث المحللين الممدثين للرشاد 

والمللاج النفمبى فيمايلى 
١‏ - زيادة الاهتمام بالعوامل الثقافة وتأثيرها فى السلوك . 
؟ - زيادة الاهتهام يظطروف العميل الحالية خخاصة بالأفراد احيطين به 

وعدم اعطاء أهمية كبرى لخيرات الطفولة وصدماتها . 
ل 
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© - زيادة الاهتمام بنوع الغلاقة العلاجية وادراك العميل لها . 
4 - التقليل من أهمية الحاجات الجنسية والاعتمام بحاجات أخخر: ىَُ 
ووجدانيات مثل الحب والعداوة والتناقص الوجدانى . 
“شيم ع نظر يات الذات : 


ويمكن تعريف الذات يأنها «التنظيم الدينامى لمفاهيم الفرد وقيمه وأهدافه 
ومثله التى مخدد السبل التى ينتهجها فى سلوكه وهى صورة الفرد عن نفسه 

التى تمده بالطرق التى يمكن أن يجابه بها الحياة ومشاكلها . 
وتتلخص الاسس التى تعتمد عليها نظريات الذات فى التوجيه والعلاج 

فيمايلى - ظ 

١‏ - من أهم أسس نظريات الذات أن العميل يجب أن يكون امور الذى 
تتمركز حوله عملية التوجيه أو العلاج اذ أن هذه النظريات تقوم على 
الايمان بأن العميل لديه عناصر القوة والقدرة على تقرير مصيره بنفسه 
وعليه أن يتحمل المسكولية التامة للقيام بذلك . 
والاطار المرجعى الداخخلى للعميل هو الحقيقة الموضوعية التى يجب أن 
يتوصل اليها المعالج وذلك بمحاولة دخول عالم العميل الخاص فاذا تم 

هذا تمكن المعالج من ادراك وجدانيات العميل وانفعالاته وساعده على 
التوصل الى البتصميره . 

؟ - يجب على المعالج أن يضفى على فترة المقابلة جوا من السماحة والتقبل 

مما يساعد على التخفيف من خخطر التهديد الذى يهدد ذات العميل .» 
وهذا بصوره يساعد العميل على أن يتقبل نواحى فى ذاته لم يكن 
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ليتقبلها من قبل ويساعغده ذلك أيضا على التعبير عن وجدانيات كان 
يعجز عن التعبير عنها ويمهد نتقبله لنفسه لتقبله للآخرين . 

٠“‏ - أن أهم عتصر فى العلاقة العلاجية هو الجانب الانفعالى فالتشخيص 
والمعلومات وتاريخ حياة الفرد ليس لها أهمية الجو الذى يصبغه المعالج 
على الغلاقة يينه ؤبين العميل والذى يقوم على الاخلاص والدقة 
والتقبل والفهم . 

ثايها : النظريات السلوكية : . 
ويتركز اهشمام أصحاب هذه النظريات على الدراسة الموضوعية لسلوك 

العميل وعلى عملية التعلم بالذات كمصدر اساسى لفروضهم عن عملية 

التوجيه والارشاد . ونا كان اهتمامهم ينصب على السلوك فهم يهتمون 
بالقالى بالتعرف على الطرق التى يتم بها اكتسابه وتغييره ويندرج نحت هذه 
امجموعة اشهامات نظريات التعلم والجشتالت بالاضافة الى اسهامات-نظريات 

السمات والعوامل -: 

أ - نظريات التعلم : 
يسلم علماء التعلم بن مغظم سلوك الانسان متعلم أو مكتسب وكما 
يسلمون بأن الفرد يمكن تعديله. وأن:سلوك العميل وصلته بتازيخ حزياته 

السابق يمكن وضعه فى ضوء فروض مستمدة من.نموذج للشخصية . 
ومن المفاهيم الهامة فى نظريات التعلم مفهوم التدعيم ويقصد به أنه اذا 

تمت استجاية:من الاستجابات وأثيب الفرد عليها فان هذه الاستجابة تثبت 

وبالعالى تميل هذه الاستجابة الى الظهور اذا ما تكرر الموقف بالاضافة الى 
مفاهيم التمييز والتعميم والكفء والانطفاء - أليخ 
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والمرشد النفسى فى تغييره لسلوك الفرد ب يهئ الظطروف التى تتدخل فى 
السلوك الحالى للعميل والتى تؤدى الى تعلمه طرقا جديدة للاستجابة لبيكئته . 
وبهذا الا يرى علماء التعلم ضرورة التسليم باللاشعور أو ضرورة التحمق فيه 
وفى العمليات الدفاعية . 

ويرى علماء 000 مع من 0 الا 0 ا 
فى العادة الى محقيق حدة هذا لذ 1 ش 

وموقف المرشد النفسى وسلوكه اللفظى أو الصامت له أثر كبير فى كف 
أو منع السلوك غير المرضى عنه فى العميل . واستخدام حرية التعبير الذاتى 
هى فى الحقيقة تطبيق لبعض مبادئ التعلم نفسه . 

فمثلا اذا عبر العميل عن قلقه ومخاوفه وشُعوره بالذنب ولكن ا مرشد 
لفن من بعانيه لم يبي غلم مواقت وعدم رجاه عن للك كالم 
ينتقده» فان العميل يقلل من شعوره هذا تدريجيا . 

هذا الى جانب استخدام التدعيم فى كثير من مجالاات اله شاد النفسى 
فى أرشاد الاطفال والشباب وفى زيادة الانتاج ., وغيرها . 
ب - اسهامات نظرية الجشتالت (كيرت ليفين) : 

لنظرية الجشتالت اسهامان هامان فى الأرشاد النفسبى هما : مبادئ التنظيم 

الادراكى وظاهرة التعلم بالاستبصارءحيث يرى أصخاب هذه النظرية أن 
التنظيم النفسى للفرد ينزع الى التسحرك فى الججاه كليات أو فى جاه 
«الجشتالت الجيد) ومعنى هذا أن الفرد ينزع الى تنظيم مدركاته بشكل مبسط 
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متكامل ليقلل من توتراته النابعه من وجرد حالة اخختلال فى تنظيم ذاته؛ كما 
يؤكدون على القوى المحيطه بالفرد فبى البيئه وتأثيرها عليه . 

وقد حاول بعض العلماء انشاء التجاه للعلاج يقوم على أساس نظرية 
الجشتالت بتأييدهم مشكلات الوعى والذات الكلية فى اتصالها الخلاق بالبيئة 
واغادة تشكيل قدرات الفرد الحسية ْ 

ويعد كيرت ليفين أول من استفاد بالمفاهيم السابقة فى تقديم «نظرية 
المجال» والتى قدمت بدورها مجموعة من الأفكار الهامة فى مجال الارشاد 
والعلاج النفسى . 

ويصف ليفين الفرد ينتظم فى أشكال للطاقة » وفى هذا الاطار يبدا 
يزد التكامل فى سرعتها ويسير مع النمو جنبا الى جنب عملية اقامة حدود' 
جامدة فى داخل الشخصية وتعمل التوثرات أو الحاجات التى تنشأ عن 
الصراعات الداخخلية والاحباطات فى سبيل الوصول الى أهداف كقوى دافعة . 
وتؤدى هذه القوئ بالفرد الى القيام بنشاط للتقليل من التوترات وضغط 
الحاجات . ش ١‏ 1 | 

ومن مضامين نظرية ليفين للتوجيه: والعلاج أهمية مساعدة الفرد لجعل 
العوائق الوجودة فى داخل شخصيته أقل جمودا مما هئ عملية»كذلك | 
مساعدة الفرد فى البلوغ الى أهدافه» ووضع مستويات للطموح واقعية: نحتى لا 
يتحرض لاسمياطات , | 

وعلى الموجه أن يساعد الفرد على توسيع مجال حياته حتى تتوفر لديه 
المرونه» ومساعدته على التقليل من حدة جمود العوائق التى حول بينه وبين 


/ 





الوصول الى أهدافه . 

ويؤكد علماء المجال أن سلوك الفرد وظيفة لمجال ادراكه الحالى وهم 
بذلك يناقضون المحللين النفسين الذين يرون أن سلوكه الحالى وظيفه بخبراته ' 
الماضية . 

ولعل من أهم اسهامات العاملين فى ميدان الادراك الاختبارات الاسقاطية 

وأن كانت قد ابتدعت فى الأصل للتشخيص ألا أنها تعتبر من أدوات 

التوجيه فى كثير من المواقف . 

كما يؤكدون على ضرورة وجود فكرة 9حضانة» . اذا غالبا ما يقوم 
المرشد والعميل بمناقشة ظواهر تمت بصلة أو ترتبط لمشكلة العميل دون 
التوصل الى حل مجدى . وبعد فترة زمنية يأتى العميل بأفكار جديدة أو 
يتوصل الى الحل . ولا يمكن استعجال عملية الاستبصار اذ يبدو أنها تتم 
تلقائيا وفجأة . وأحسن سبل للوصول الى الاستبصار هو تهيئة المرشد للجو 
المناسب للمقابلة . 
ج- اسهامات نظريات السمات والعوامل : 

يرى علماء السمات والعوامل أن الشخصية ما هى الا مجموعة من 
السمات أو العوامل المتداخله مثل القدرات والميول والقيم والانتجاهات 
والسمات المزاجية» كما تدخل فى ذلك أيضا السمات الاجتماعية وأنماط 
التكيف . 

ولقد استخدمت هذه النظريات فى مجال التوجيه أكثر منها فى مجال 
الارشاد..حيث استخدمها الموجهون لحل المشكلات التربوية والمهنية» وكانت 


لين 





مشكلتهم الأساس. هى ممداولة التنبو بالنجاح فى المدرسة أو العمل . وقد أثر 
هؤلاء فى حركة القياس النفسى فى علم النفس . 
ولهذه النظرية أصول تاريخية طويلة ترجع الى علم النفس الفارق ودراسه 
وقياس الفروق الفردية . وتفترض أن سلوك الانسان يمكن أن ينظم بطريق 
مباشر وأنه يمكن قياس السمات والعوامل امحددة لهذا السلوك وهى في ذلك 
متأئرة بحركة القياس العقلى التى اذدهرت بعد الحرب العالمية الأولنى والتى 
أثرت بدورها فى التوجيه المهنى . 
وقد أوضح وليامسيون «ممسفنللة/7] ودارلى تإعاتهط الخطوات الست فى 
عمهلية الارشاد هنا وضي 0 | 
١‏ - مخليل المعلومات الخاصة بالطالب (العميل) . 
0 + تركيب المعلوسات بصسورة تكشف عما يمتاز به العميل من مزايا 
وأمكانيات 
٠"‏ - تشخيص المشكلة بواسطة الاختصائى . 
4 - تنبق الأخصائى بالتطور المتوقع للمشكلة فى المستقبل . 
© - ارشاذ العميل بقصد سين عملية التكيف . 
5س تتم العمالة لمواصلة مساعدةق العميل ومعرفة فاج الارشاد النفسى : 
ويتبين من ذلك أن هذه الخطوات تتيع م: منهج البحث العلمى فى مخليل 
الفرد وتقييمه وقياس تقدمه . 
كد هذه النظلرية تبعا لذلك اخئتلاف التشعخيص وطرق إلا ورشاد النفسي 
تبعا 1 سمات الشخص من فرد لآخر وقد استخدم أصحاب هلأ 
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الاتجاه اختبارات الاستعدادت والميول والتحصيل ومن ثم كان الاهدمام هنا 
منصبا على تخليل العميل وتوصيف الوظائف وترتيبها والتوجيه المهنى ومتابعة 
الفرد فى المهنة . 
خائمة : 

عرضنا لبعض نظريات الارشاد النفسى» أو بالأسحرى وجهات النظار الى 
يتبعها العلماء فى ميادين الارشاد النفسى المختلفة؛ ولا يمكن وصف نغارية 
بعينها على أنها الاصلح أو الأصح فى التطبيق .ويمكن المرشد النفسيى أن 
يأخذ بطرق من كل نظرية بما يضمن مخقيق الاساسيات الهامة فى العملية 
الارشادية وهى حاجة العميل الى فهم نفسه وفهم المرشد النفسى له وشققيق 
دور المرشد النفسى بنجاح وكذلك مخقيق العملية الارشادية نفسها وماتتطلبه 
من معلومات . - 





الحاجه الى التوجيه والارشاد النفسى : 
لقد أصبحت الحاجه ماسه الى التوجيه والارشاد فى مدارسنا وفى 
مؤسساتنا الانتاجيه وفى مواقع العمل امختلفه بل وفى مجتمعنا بصفه عامه, 
وذلك نظرا لحاجه الانسان نفسه خلال مراحل نموه المتعدده الى التوجيه 
والارشاد وكذلك حاجه المجتمع نفسه الى توجيه أفراده وأرشادهم بما 
يساعدهم على التكيف الشخصى والاجتماعى الناجح؛ حتى تنأغم أساليب 
سلوك الافراد فى مؤسساته الاجتماعيه الختلفه بما يؤدى الى تقدم امجتمعات 
وتجاحها فى تطبيق أهدافها » واذا صصح ذلك فى أى وقت فهو فى عصر يتميز 
بالانفجار المعرفى والتغير الاسرى والاجتماعى السريع وتغير ملامح المؤسسات 
الاجتماعيه ومتطلبات المهنه امختلفه؛ فى عضر أقرب ما يمكن تسميته به هو 
عصر القلق» تستطيع أن نقول أن التوجيه والارشاد والنفسى أصبح ضروره من 
ضروريات سير الجتمعات وخقيق أهدافها . يمكن أن نوجز فيما يلى لاهم 
الغوامل التى تؤكد الحاجه الى التوجيه والارشاد والنفسى : ١‏ 
١‏ - طبيعة المشكلات التى تواجه الافراد خلال مراحل النمو امختلفه : 
أثناء نمو الافراد يمر كل منهم بمراأحل تختلف فيها خمصائص الافراد 
ومتطلبات المجتمعات منهم؛ وكثيرا ما يواجه الأفراد بمشكلات ترجع فى 
أساسها الى عدم القدره على تكيف الفرد خلال مراحل الانتقال امختافه 
من مرحله الى أخرى . فعندما يذهب الطثل الى المدرسه لاول مرهء 
وعبور الاطمال الى المراهقة. بما يصاحبها من تغيرات جسمية وانفعالية 
. واجتماعيه وعقليه؛ وانتقال الراشد الى مرخله الشيخوخه واحالته 
للمعاش» وغيرها من الفترات الانتقالية.التى يعيش فيها الفرد صراعا وقلقا 


١ 





ونخو فاء 7 يصاحب ذلك من عدم الدرة على التكيف الناجح . كل 

ذلك وغيره يوضع حاجه الافراد أثناء مراحل نموهم. امختلفه الى الأخذ 

بأيديهم وتقديم المساعدة لهم بتقديم التوججيه والارشاد الملائم . 

؟ - التغير الاجتماعى والاسرى المستمر: 000 

0 يشهد العالم فى العصر العحاضر تغيرا مستمرا وسريعاء ويصاحب هذا التخير 
تغيرات الظروف الاسريه كخروج المرأه للعمل وعدم قدره الشياب على 
الزواج فى سن مبكر وغيرها من اللشكلات الاجتماعيه التى تواججمه 
الأسرفة.: 
كما أن مسن وسائل الاتصال أدى إلى وجود صراعات متعدده بين 
الاجيال وزياده الفروق فى القيم والمعتقداث والمعايير -حتى لنجمد فى كثير 
من الاحيان أن كلا من الجيلين يعيش فى عالم مختلف عن الآخر . 
هذا التخير الاجتماعى والاسرى يؤكد الحاجه الى الارشاد والتوجيه» حتى 
يمكننا مواجهه المشكلات المتعدده التى تصادف الافراد الماك قبل 

. استعمالها وتناقصها وبالئالى تصبح ظواهر جماعيه تؤدى الى خلق ‏ 
صراعات متعدده دائحل الافراد وامجماعات . 

- التقدم العلمى والتكتولوججى ؛ ظ 
يشهد العالم الان تقدما علميا وتكنولوجيا متزايدأء بما يعجعلنا نطاق عليه 
لفظ الانفجار المعر 9 وهذا التقدم يصاحب بزيادة فى الاخمترا فاك 
الجديده واستتخدام أدوات انتاجيه جديده وبالتالى تتطلب تعديلا فى 


؟'ء 





أساليب سلوك الافراد وفقا لهذه الادوات؛ تقدم وسائل الاتصال سهل 

من التعرف على الشعوب امختلفه بمالها من عادات وتقاليد واتجاهات 

وقيم تما يسرع باحداث تعديلات متلاحقه فى أساليب الحياه وكذلك 

اتجاهات الافراد وقيمهم وكثير من عاداتهم ٠.‏ 

كل ذلك يتطلب من جانب الافراد أن يتوافقوا مع هذا الكم الهائل. 
' والسريع من المعارف والمعلومات والادوات»كما يتطلب من المجتمع سعى 

دائب للحقفاظ على كيانه ليساعده أفراده على الاستمرار فى النمو 
المعرفى والمهنى والتدريى رهذا ييف الى ما سبق أهميه جديده للتوجيه 

والارشاد فى مؤسسات المجتمع امختلفه . 


من أهم مظاهر هذا التطور. 

- ل الانجاه الحديث 0 0 ككل والتركيز على جميع 
- التركيز على المفاهيم العلميه بدلا من الاهتمام بالتفاصيل . 

- التركيز على جوانب التفكير الابتكارى والناقد بدلا من الاهدمام 
بالذاكره . 

كي اهز ل رياه 

- زياده الاهتمام بفنيات التعليم ووسائله .. 


وق 


كندل لددك؟© شنتالاك ٠‏ اعت تيل 1 








مراجع الفصل الثانى 
-حامد عبد السلام زهران: التوجيه والارشاد النفسى» عالم الكتبء /181/1. 

: الصحة النفسية والغلاج النفسى: عالم الكتبء 1,378 
عبد العزيز القوحى: علم فسن ممه ويفا لزي النهضة المصرية»4 158 . 
عطيه محمود هنا: التوجيه. التربوى ولمهنى» النهضة المصرية» ١5884‏ 
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مونععنا لمع أدوزوعه بط لءذادردرة عنة كترصمهاد مم) - عمتطاصمت 1114 بزط لعا معيروم0 





الفصل الثال*ة 
دؤر العلاقات الانسانية 


فى مجال الصناعة 





كندل لددك؟© شنتالاك ٠‏ اعت تيل 1 








تحارب شركة ويسترن اليكغريك (هاوثورن) حول أثر العوامل البيئية 
وفترات الراحة والأجور على الإنتاج: . 

. أجريت هذه التجرية لاختبار الفرض الخاص بوجود «علاقة بين كثافة 
الاضاءة وبين الكفاية الإتتاجية) بمعنى أنه كلما زادت كثافة الإضاءة زاد 
الإنتاج إذا ظلت الظروف الأخرى ثابتة .. من الثابت أن «ضعف الاضاءة 
يؤدى إلى إجهاد أعصاب العين) . | 

المرحلة الأولى : اختيار (1) مجموعات تختلف طبيعة أعمالها مع تساوى 
الظروف الأأخرى. 


قياس الإنتاج 


فى البداية 


ل ل ا 0 





ادخال 

العامل 

التجريبى 

قياس الإنتاج 57 
بعد كل تغير فى ا د 


مجموعة )١(‏ مجموعة (19) ٠‏ مجموعة(7) 
' الاضاءة ١‏ . 


. يعد مقارنة الإنتاج مع كل تغير فى العامل التجريبى بالزيادة أو التقصان» 
لم يجد القائمون ارتباطا بين المتغيرين. 0 
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المرحلة الثانية: خوفا من تأثير طبيعة العمل تم توحيد العمل باختيار 
العمال من قسم واحد مع مراعاة تساويهم فى كل مجموعة من حيث الخبرة 
والتدريب ومستوى الإنتاج وتم الاكتفاء بمجموعتين تم وضعهما بعيدا عن - 
يعشدهما البعفن: ظ 


(قياس قبلى) 
أثناء تواجبدهم فى أعمالهم 
الأولى قبل الاخقيار للتجربة 





(قياس بعدى) 


ولم يجدد القائمون على التجربة أيضا علاقة بين المتغيرين رغم تغيير 
العامل التجريبى بالزيادة والنقصات .... وحافظ العمال على مستوى إنتاجيتهم 
نحت ظروف:إضاءة منخفضة للغاية. ٠‏ 

المرحلة الثالئة:.فى الرحلة الأخيرة توقع القائمون على التجرية أن هناك 
علاقة بين المتغيئرين على المستوى النفسنى وليست على المستوى العضوى 
فأعتمدوا على الإيماء إلى العمال بأن كثافة الإضاءة قد زأدت «أو نتقصت» 
بدون زيادة (أو نقصان) فعلى. وذلك بحضور الغمال وتغير مصابيج الاضاءة 
بنفس قوة المصابيح الأولى مع أخبار العمال بأن التغيير تم بالزيادة أو النقصان. 
ولكن لم يكن مستوى الارتباط معقول إلى الحد الذى يجعل القبول بتأثير 
عامل الاضاءة على الإنتاج. 





(التعب وتأثيره على الإنتاج) 

الفرضية الأساسية هنا هى: أن الفرد بعد.فترة عمل قد تطول أو تقصر 
تبعا لطبيعة العمل الذى يقوم به. يشعر بالتعب نتيجة لتغيرات فسيولوجية 
تخدث فى الجسم وتقل قدراته على الإنتاج ... ومع الأخذ بادخال فترات 
راحة فى الوقت الذى تزيد فيه الفضلات المتراكمة فى العضلات والتى تؤدى 
. إلى نقص الإنتاج يمكن للفرد أن يستعيد نشاطه ويزيد إنتاجه. 

الإجراء التتجريبى: تم تغيير التجربة بعزل العمال فى غرفة مجريبية مشابهة 
لنفس ظروف العمل فى المصنع ... وتغيير طريقة دفع الأجر ... بحيث يصبح 
على أساس إنتاج المجموعة. ' 

واستمرت التجربة خمس 
سئوات مع. ادخخال جميع أنواع الراحة 
من ادخحال فترات راحة فى ساعات 
مختلفة والمدد مختلفة. وصل إلى 





انتقاص عدد ساعات العمل فى اليوم ظ 
أو تخفيض أيام العمل فى الأسبوع. سسه#» قياس بعدى 


- لوحظ أنه بعد ادخال أى عامل جخريبى أن معدل إنتاج العاملات قد زاد 
.. مؤثر غامض لم يدركه القائمون على التجربة ولم يستطيعوا تفسيره. 

- واتضح كذلك أن أى تغيير فى العامل التجريبى يصحبه زيادة فى 
الإنتاج ... حتى عند العودة إلى أسلوب العمل الأساسى . 


0 





- طبيعة الإشراف على العمال فى التجربة اختلفت عن طبيعة الإشراف 
لهم بالتحدث بصوت مرتفع مما أعطاهم شعورا بالحرية ... الأمر الذى لايسمح 
به فى عنبر التجميع ... وذلك فى كل خخطوة من خطوات التجرية وكان لهم 
حق الاعتراض ... وقد أخخذت الإدارة بهذا الاعتراض. 
ولوحظت ظواهر موجبة منها: 
- لحفض معدل الغياب. 
- زيادة رضا العاملين عن العمل ونسين الجاهاتهم نحوه. 
- مسن العلاقات الاجتماعية بينهم ... وسيادة روح الفريق فى العمل. 
- سيادة روح الود والصداقة. يينهم خارج العمل. 
نتائج التجربة: وهكذا يتدخل العامل النفسى الاجتماعى مرة أخرى ليفسد 
التجرية وإن كانت النتائج تشير إلى عدم وجود ارتباط بين - 
تغيركى التجربة فليس لنا الحق فى أعتبار هذه النتيعجة حقيقية 
طالما تدخل عامل أخر وهو العامل الذى كان أكثر تأثيرا فى 
التعجربة من العامل التجريبى وهو فترات الراحة. 
وتوضح التجربة أن العامل النفسى والاجتماعى كان من أهم 
ظروف العمل. ... وأن كفاية العامل الإنداجية تتوقف على 
: شعوره نحو عمله ونحو المجموعة الغى يعمل معها ونحو 


رؤسائه. 


6, 





ثالغا: العجربة امخاصة بالأجور. 


تفترض النظرية التقليديه أن العامل لايحفزه إلى الإنتاج إلا الأحر 
هناك علاقة طردية بين الأجر والجهذ الذى يبذله العامل. 
أجريت مجخربة مشابهة لتجرية 'فترات الراعخة ... ووجد أن زيادة الإنتتاج 
تكون مؤقتة ثم يعود معدل: الإنقاج إلى وضعه الطبيعئ وأن أقضئ زيادة ممكنه 
(115) فقط | الجهد ١‏ 
الاجر 
وأتضح أيضا أن جافز الأجر على الإنتاج يكون مرضيا ومثمرا إذا اقترنت 
الزيادة فى الأجر بالتحسن فى معنوية العاملين. فقد يؤدى إلى زيادة وقتية فى 
الإنتاج ثم تتوقف الزيادة بعد ذلك إذا لم تقترن بتحسن فى الأحوال النفسية 
والعلاقات الاجتماعية للعاملين. 
ومن الظروف المناسبة لكى يؤثر الآجر بالظريقة المطلوية مايلى : 
- يجب مراعاة توفر علاقات إنسانية مرضية. 
- اطمعنان العامل إلى عدالة النظام المطبق عليه. 
- مراعاة طريقة دفع الأجر على التكامل الاجتماعى فى المجموعة إذ أن دفع 
الأجور على أمناس الإنتاج بالطريقة الفردية يؤدى إلى تفكك المجموعة. 
رابعا: المقابلات والاستبيانات: 


حيث قامت المؤسسة بعمل مجموعة من المقابلات والاستبيانات مع ١‏ 





العاملين فيها ولقد حققت مايلى: 
-١‏ تنمية الروح .المعنوية للعاملين ... بسبب إزالة تواحى الاستياء وعدم الرضى 
:فى نفوس العاملين من خلال: 
أ- تصحيح الإدارة للنواحى التى ظهر منها استياء العاملين . 
ب- تخلص العاملين من التوتر الانفعالى٠‏ 
ج- شعور العاملين بأهميتهم واعتراف الإدارة بهم. 

1- سين أسلوب الإشراف: من خلال عمل برامج تدريب للمشرفين . 
وملاحظتهم م يلى: 

أ مراعاة وجهات نظر العاملين (الأمر الذى لم يكن يتم من قبل) . 
ب- مسن علاقات العمل بين المشرفين والعمال. 
ج- ثقة المشرفين فى أنفسهم فلم تكن المشكلات مرتبطة بهم فقط. 

1- زيادة الفهم مجاه شكاوى العاملين وقواعد تفسيرها. 
تقوم ومناقشة: يعد المناقشات المستفيضة لتلك التجارب تبين أهمية 

المدخل الإنسانى للإدارة ويمكن استنباط النتائج التالية: 

-١‏ تعتبر تلك التجارب هى البداية الحقيقية للتعرف على أهمية العتصر 
الإنسانى فى الإدارة بصورة علمية حيث بينت تلك الدراسات وماتلاها 
من ليل ونقاش أن العنصر الإنسانى فى الإدارة معد غاية التعقيد. هذا 
التعقيد يظهر نخاصة عندما يتفاعل الفرد فى جماعة صغيرة. 
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1- أن مناخ الإشراف له تأثير قوى على سلوك الجماغة ولم تين الدزاسات ' 
المذكورة.يزضوج أى اسلوب يعتب رأنسب من حيث محقيق أهداف 
المنظمة. والتتيجة التى يمكن استخلاصها هى أى مناخ الإشراف له 
المقيدرة على التأثير. فى حماعة العمل.حيث تتصرف بصورة ايجابية أو 
سلبية ياه أهداف المنظمة 

دراسات جامعة أوهايو: 


قام مركز بحوث الإدارة.بجامعة أؤهايو بمجموغة من الدراسات والبحوث. 
عن القيادة» اشترك فينها فريق من المتبخصصين فى ميذان علم النفيين 
والا-جتسا ع والاقتصاد وذلك ف بداية العقد:الرابعءمن القرن:الحالى , 

واستخدم الفريق البحثى استبيانا للقيّادة بحيث يحلل المؤقف القيادى فى . 
ضوء-عدد كبير من ,متغيراة اموق وعلاقتها بالسلوك. القينادى» طلبق 

الاستبيان:على عدد كبير من.الأفراذ: ينتمون لتخضيصات, مختلفة فى مواققن 
متباينة. فقد شملت عسكربين ومدنيين».ورجال.إدارة ومدزسين وجامعين. 
وقد أوضحت ننائج:ثلك الدراسات عاملين أساسيين للقيادة هما 
الاهتجنام بالهدف أونا أطلق عليه,(الغلاقات البباءة» #سهعمة عجفوناندط 
والمراعاة أو الاعتبار 0085106810 ليعبر عن تقدير اجتيائجات:الإفراد.. وكين 
بعد من البعابين متميز ومنفصل عن البعد الآخر تماما. فالاهتمام بالهدف 
يعبر عن اشباع احتياجات المنظمة:» والمراعاة يعبز عن الاهتمام باحتياجات 
الأفراد. 











وهكذا كانت دراسات جامعة:أوهايؤ مرجلة تاريخية هامة فى تركيزها 
على المحوريين الأساسيين فى عملية القيادة وهما مراعاة الغير والاهتمام 
بالفرد. ش 
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دراسات جامعة ميتشجان: 

فى الوقت الذى كان فيه مركز بحوث الإدارة بجامعة أوهايو مشغولا 
بالبحوث الخاصة بالسلوك الإدارى والقيادة كان مركز البحوث بجامعة 
ميتشجان. مشغولا بدراسة «العوامل التى تؤثر فى إنتاجية الجماعة ومدى الرضا 
الذى يحققه أعضاء -الجماعة عند مشاركتهم فى اتخاذ القرارات. 

وتجنبا للأخطاء التى وقعت فيه بحوث الهوثورن» قام فريق البحوث فى 
جامعة ميتشجان بإعداد المقاييس الخاصة بقياس متغيرات الإدراك واتجاهات 
. امشرفيين والعمال والربط بينهما وبين مقاييس الأداء» بحيث تم تعميم 
الدراسات بدرجة عالية من الضبط:التجربيى. خاصة فى المتغيرات التى يمكن . 
أن تؤثر على رضا العاملين وإنتاجيتهم كنوع العمل » وظروف وطرق العمل . 

فقد تم تقسيم أقسام شركات.التأمين (بنيوجرسى) إلى مجموعتين 
أحداهما ذات إنتاجية.غالية والأخرى ذات إنتاجية منخفضة: مع تشابه . 
المجموعتين فى المتغيرات التى تم عزلها وهى نوع وظروف وطرق العمل ثم 
جمعت البيانات بطرق مقننه من المشرفين والعاملين فى تلك الأقسام. 

وظهرت النتائج أن المشرفين فى الأقسام ذات الإنتاجية العالية كانوا 
يتمتعون بالخصائص الاتية: 
- تميز الإشراف عليهم بالعمومية دون التدخل فى كل صغيرة وكبيرة. 
- كانوا راضين عن قدر السلطة والمسكولية المرتبطة بوظائفهم. 


- كانوا يقضون وقتا لابأس به فى الأنشطة الإشرافية. 
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- كانوا يمارسون بدورهم إشرافاً عاما على مرؤوسيهم ولايتدخلون فى كل . 
صغيرة وكبيرة. 
3 كانوا يوجهون اهتماما كافيا بالعاملين واحتياجاتهم. 


. أما الأقسام الأقل | إتتاجا فكان المشرفين عليها يتمتعون بخصائص عكس 
تلك الخصائص تماما. فكانوا يركزون فقط على الإنتاج ويهملون العمال 
. فلايعطوهم الاهتمام الكافى» كما كان الإشراف دقيقا أكثر من اللازم. 

وقد تكررت تلك الدراسة فى جهات متعددة تأيدت فيها تلك التتائج 

بمعنى أن القيادة العامة وليست الدقيقة هى التى تؤدى إلى الرضاء وإن كانت 
تلك الدراسات لم:تتوصل إلى علاقة مباشرة بين الزضا والإنتاجية. 
:دراسة كوش وفرنش طعمعع1 ث طع00 عن المشاركة: 


لقد بدأت فكرة بحوث المشاركة على يد «ايلتون ومايوه التتى كانوا 
يدرسون فيها مشاكل معدل دوران العمالة فى مصنع نسيج يفيلا دلنياء وكان 
اهتمامهم الأساسى موجها نحو تأثير الملل والارهاق الجسمانى (التعب» غلى 
العمل »وق طلب من الغاملين المشاركين فى ديد أوقات الراحة المناتتبة لهم 
بالإضافة إلى تخصيل ونتخسين الوظائف التى يقومون بها . ومكلا يد ينسب ا 
ادخال بعد المشاركة فى بحوث السلوك الإدارى. ” 

وقد أجريت دراسة كوش وفرنش فى مصنع للبيجامات؛ مركزا على . 
عملية.التغلب على مقاومة التغيير. حيث يظهر العمال مقاومة واضحة لأى 
طريقة جديدة للعمل أو تغيير فى ا مهام التى يقومون بها: حيث نتج عن 
أحداث بعض التغييرات فى المصنع قلت كفاءة العمال كما قام العمال 





بتحديد إتتاجيتهم» رأظهروا شعورا عدائيا نحو الإدارة؛ بل أن الكثيرين منهم 
تركوا العمل بالمصنع. 
وهدفت التجربة للكشف عن أثر المستويات امختلقة للمشاركة على 
الإنتاجية. حيث كانت المنغيرات التابغة-هى معدل الدوران وامجاهات:العاملين» 
فى حين تم تغبيت كل من معدل كفاءة العاملين» معدل التخييز» مدى 
الترابيط أو التماسك-داخل الجماعات: الختلفة حيث كانت المجمنوعغات هى 
١--مجموعة‏ الرقابة (الضابطة) : ونكونت * من ١4.‏ عامل لم يسمح-لهم 
بالمفناريكة فى تنخطيط الطزيقة الجديدة للعمل» نحيث 00 7 / 
تعليمات مفضتلة ؛ وهى الطزيقة التقليدية:التق تتبمها الشركة ف أحد 
التغيرات بها. 
- المشاركة بالتمثيل: وتكونت من ١١‏ عامل تم إعطائهم جربة حية على 
الطريقة الجديدة» وقد وافقوا عليها واخختاروا عمالا معينيين لتنفيذ تلك 
الطريقة» وقدموا للإدارة ةعدة اقتراحات بناءة كما قاموا بتدريب باقى أفراد 
ع المشاركة الكاملة:: حيث شاركت هذه الجموعة: مشاركة كاملة فى 0 
تصميم وتنفيذ أساليب العمل الجديدة 





الجنمنوعةةالأؤلن:(اللامشاركة:- الرقابة) قاومت التغيير ونقصت إنتاجيتها 


أنا لتججموعة القانية (المشاركة بالغمفيل) انخفضت إنتاجيتها فى أول الأمر» 
ولكن تم تعويض ذلك بارتفاع إنتاجيتها كما كانت عليه قبل حدوث التغيير. 
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إنتاجها فى البداية ازداد بعدها لتتفوق على كل المجموعات. 
وهكذا تعتبر.دراسة كوش وفرنش بأهمية خاصة فى مجال أهمية السلوك 
الإنسانى فى المنظمات؛ حيث أوضحت الدراسة أن المشاركة كان لها تأثير 
على الإنتاجية. 
بحوث جامعة ميتشجان عن الشبكة الإمارية: 
أكدت الدراسات التى أجر يت فى جامعة أوهايو الأمر, يكية على أهمية 
البعد الإنسانى فى الإدارة أسماه جاكوب ويلاك علدا يه 12000 «الدعم 
الاجتماعى - العاطفى) لأفراد المؤسشة ختوممن5 1قهمةادصظ - لهزه5 وأطلق 
على هذه النماذج «النماذج الثنائية للقيادة أو نموذج الشبكة الإدارية لأنها 
تبين أهمية البعد التنظيمى الذى يهتم بانجاز أهداف المنظمة وكذلك البعد 
الإنسانى الذى يهتم بالأفراد (81 ,.01 .ه نه عملة81ة) 
وقد أظهرت الدراسات التى أجريت على هذه النماذج القائد (أو المدير) 
الذى يستطيع أن يحافظ .على التوازن بين البعدين يكون أكثر فاعلية من القائد 
الذى يرجح واحدا على الاخرى . وقد وضع بلاك وزملاءه (2.12 عملة81) 
مخططا معياريا للسلوك القائد (المدير) من حيث اهتمامه بالانتاج أو اهتمامه 
بالافراد أو اهتمامه بهما . حيث يؤكد بلاك على أهميه اهتمام القبائد 
بجانبين عندما يفكر بممارسه 100 القيادية : الاهتمام بالتجار زالمنظمة» 
0-9 بأفراد المنظمة, » ومن لصي أن يكون الافراد مختلفين فى 


(سمير محمد يوسض: السلوك التنظيمى» كلية التعجارة جامعة طنطاء 215/41 , 
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اهتمامهم بأى من الجانبين»فقد يبدى البعض اهتماما أقل من غيزهم بالإنتاج 
بينما يبدى البعض الاخر أهتماما أقل من غيرهم بالافراد ولتحذيد نوع وريه 
الاهتمام فقد وضع بلاك وموتون (ه240]0 ,عل81) مقياسا له مجورين 
أحدهما (الافقى) يقين درجه الاهتمام بالعمل (الانتاج) فى حين يمثل 
احور الانثر (الرأسى) در جه الاهتمام بالناس . وتم تقسيم كل محور الى تسع. 
درجات . بحيث يمثل هذا المقياس. فى وصورته النهائية شكل كارتيزى - 
(شبكه) ذات أبعاد 369 : وهذا"المفياس المتدرج من واحد الى: تسعه لا يمثل 
صفات:يملكها الافراد يل يبكس درجه ادراك الافراد .ا يحيط بهم فى بيئتهم 
ويقيموها ويستجيبون لها من منطلق تفسيرهم الفردى لها .وفيما:يلى توضيح ش 
لهذه الانماط : 


ىق 
١‏ 2ه 


كمام بالافراد 





لمخظط المغيارى لبيان نمط الاداره 


: 54, 





ويعتقد بليك ورفاقه أنه من الافضل تقسيم المخطط ليمثل خمسة أتماط - 

قيادية بدلا من ١‏ نمطا) أربعة منها موزعة على زوايا المخطط الاربع (1ر١»‏ 

ارةء قراء 3رة) والوسط يمثل النمط القيادى (5ره) المتوازن . 
وقد عرف بليك الانماط الخمسة على النحو التالى : 

١‏ - القيادة الانسيابية (١ر١)‏ : يمارس الادارى الحد الادنى من السلطة» فهو 
يهتم قليلا . ويعطى قليلاء ويأخذ قليلاء ويقوم بدور نقل الرسائل 
والتعليمات بأقل احتكاك ممكن مع مرؤوسيهء ويترك أعضاء المنظمة 
أحرارا فى أعمالهم حتى لو تطلب الامر من جانبه اتخاذ موقف فى بعض 
الحالات . 

؟ - القيادة السلطوية (١ر8)‏ : يعطى فيها الادارى الاهتمام الاكبر باتجاز 
العمل» والاهتمام الاقل بالعاملين . ويمارس القدر الاكبر من السلطة 
والقوة من أجل هذا الهدفء ويعتبر الافراد مجرد أدوات للانتاج» وعناصر 
العمل على تنفيذ رغبة القائد واطاعة أو امرهء أما من ناحية شروط العمل 
فتنظم بطريقة تجعل تدخل العنصر الانسانى لا قيمة له . 

"" - القيادة المريحة والسارة (9ر١)‏ : يعطى هذا النمط القيادى اهتمامه 
الاكبر بالافراد العاملين» وببناء علاقات انسانية واجتماعية يسودها الود 
والرضاء ويعتقد بليك (6ة81) أنه لا يحتمل أن يؤدى مثل هذا الاسلوب 
الى التفكير الخلاق الذى لتاجه المنظمة» للإنتاج الافضل . وقد لايؤدى . 
أيضا الى علاقات انسائية دائمة وثابتة لان.موقفه ازاء الاحباط أو الصراع 
ليس علاجيا بل موقف مصالحة وتهدئة . كما أن القرارات التى تتخذ لا. 
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تكون موجهة نحو الاغراض الانتاجية بتذونيا هى موجهة نحو المحافظة 
على الامن الشخصى للأفراد» وراحتهم» وتوفير شروط العمل المرضية 
- الادارة المتوازنة (©ره) : يحدث هذا النمط القيادى عندما يعطى الادارى 
. اهتماما معتدلا بالانتاج وبالافراد 0 أنه يحافظ على التوازن بين بعدئ 
العمل والعاملين بحيث لا يطغى أى من البعدين على الأخر . فالبعد 
الانسانى فى ظروف العمل مهم تماماكأهمية البعد الانتاجى . ويفترض: 
هذا التعليمات تفسيرا.واضحا من جانبهم . ولهذا يعمل هذا النموذج 
على توفير الاتصال الحر مع أعضاء المنظمة» حتى يبقيهم على علم 
١‏ جوسعرنة يكل عاامة فى سعضدةا بقلل الطرق الرسهية شر ارفس 
© - قيادة الفريق (4,5) : يحتاج الفرد فى هذا النموذج لأن يكون متفاعلا 
وملتزما بالعمل المنتجء ويتميز هذا الاسلوب عن غيره فى أنه يبرز اهقمام. 
خاصا بوضع الاهداف واعتبارها الاساس فى ادارة المنظمة؛ لذلك فان 
جوهر هذا الاسلوب يتطلب من الأفراد القدرة على التفاعل مع المنظمة 
من نحلال الالتزام.بغايتها . ويتم الدمج بين البعد الانسانى والبعد الانتاجى 
بالطرق التى تشجع العاملين على الانتاج الافضل» كما ونوعاً» من 
خلال الرضا الشخصى . فالشروط الحقيقة لهذا الدموذج تتوفرء فقطء 
عندما تلقى أهداف العاملين فى خط واحد مع أهداف المنظمة . 
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أهمية العلاقات الانسانية فى مجال العمل : 

تعتبر العلاقات الانسانية ذلك النو ع من علاقات العمل الذى يقوم على 
أساس النظره الى المنظمه أو المصنع أو الشركه أو المنشأة أو المؤسسة الاجتماعية 
فالعلاقات الانسانية فى نموذج الادارة الحديثه تستهدف محقيق أفضل أنتاج 
ممكن للتنظيم »غير أن أسلويها فى ذلك ينبنى على أشباع احتياجات الافراد 
النفسية والاجتماعية بجانب احتياجات الماديه والوصول بهم الى أفضل حالات 
الرحاء والتكيف . 

وترجع أهميه العلاقات فى مجالات العمل الى أهمية علاقات الفرد 
بزملائه فالمناخ الاجتماعى لجماعه العمل له دور كبير فى توفير الثقة 
والاطمئنان وكذلك التكيف النفسى: للفردء بما يتضمنه من ذلك من, نواحج 
كرضا العامل عن بيئه العمل التى ينتمى بهاء وزيادة كفايته الانتاجية ..ؤمن 
الاثار الايجابية للعلاقات.الانسانية فى مجال العمل ما يلى” : - 

: زيادة الانتاجية‎ - ١ 

فالعلاقات الانسانيه الجيده والفعاله تعنى دائما انتاجيه مرتفعه من جانب 
العاملين فى أى منشأة أو هيقة أو مؤسسة : 

؟ - جودهة الانتاج : 

فالعامل أوالموظف لا يمكن أن يركز فى عمله؛ ولا يمكن أن يتقن هذا 
العمل الا اذا كانت حاجاته الاساسيه مشبعةء فالحاجات الاساسيه تبدأ 


* أحمد محمد السئهورى : العلاقات العامة فى مجالات الرعاية الاجتماعية؛ دار السعيد للطباعة والنشر 
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الحاجات المتربطه بالتواحى الفسولوجية والجهاز العصبى» كما تتعلق بحاجات 
الفرد للأمن والطمائنينهء وحاجات الفرد للتقبل والاندماء والحب» وهكذا 
تؤدى اشباعات الافراد لحاجاتهم الاساسيه الى سعيهم لمستوى أفضل فى الاداء 
سعيا لتحقيق ذاته . وعلى النقيض من ذلك لخد أن علاقات العمل اذا ادها 
“ا نقص معذل دوران العمل: 
معدل دورأن العماله - عدد تاريكى العمل بإختيارهم 
0 'مقسوما على متوسط عدد العاملين 
| ويقاس متوسط عدد العاملين بأنه نصف مجموع عدد العاملين فى أول 
المدم وأخرها . ويمكن حساب هذا المعدل لفترة زمنية. معينه (سنه؛ أو لاسته 
هكذا يقل هذا المغدل الذى يتمثل فى نقص عدد العاملين والموظفين 
الذى يتركون أعمالهم لأعمال أخرى . ويتوقف ذلك ندرجه كبيرة على 
مدى أشباع الافراد لحاجاتهم من تلك الاعمال التى يتوجهون بهاء وهنا 
تتدخخل العلاقات الانسانيه دورها فى اشباع حاجات الافراد ومن ثم انتمائهم 
الى أعمالهم ورضاهم عنا وبالتالى الاستمرار فيه وعدم العزوف عنه . 
4 - انخفاض عدد المنازعات : 
ظ حيث يساعد جو العمل المتصف بالعلاقات الانسانيه الجيده» غالبا ما تقل : 
فيه شكوى الزملاء من بعضهم البعض» وكذلك شكواهم من مشرفيهم 
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ورؤسائهم 5 فالتفاهم السائد بين أفراد الجماعه وتوفر قدر من المعلومات 
وامعارف» وامكانيه الانصال بشكل مباشر كل ذلك يوحد التوجهات ويقلل 
من الاخستتلاف فى الادراكات وتكوين الاراء مما يقلل من المنازعات 
والمشاحداث .. ٠‏ 

© - انخفاض.شكوى العاملين ومطالبتهم : 

يرتبط بالنقطه السابقه زياده وعى القماده والرؤساء المشرفين بحاجات 
مرؤوسيهم ومطالبهم مما يجعلهم قادرين على تفهمها والسعى لتوفيرها أو 
مخقيق الممكن منهاء الامر الذى يقتل بشكل واضح من شكوى العاملين من 
را وى أحوالهم أن نقص اشباعات حاجاتهم . 

5 - إختفاء الشائعات 

علاقات العمل الجيده بين العاملين يعضهم بيعض أو.نينهم زبين 
حاجاتهم يوفر قدر من الاتصال والاشتراك في الفهم نحو الصرف أو اتخاذ 
القثراز أو بمقندار المعلومات المتاح الذى يقلل من الغموض وتوالد الشائعات 
وانتشارها:. ْ 

/ا - اخختفاء صور السلوك المرضى : 

عندما لا يتوافر مناخ عمل يساعد على التوافق النفسى للأفراد تظهر صور 
عدم التواقق فى صوره أعراض مر ضيه ». تجعلهم أقرب للعمارض منه للحقيقه . 
وحيثما عد يعض العاملين 0 0 الصحى حل الموقن 00 
التأمين الصحى . 

وعلى العكس سن ذلك ففى مناخ العلاقات الانسانيه الجيده تقل صور 
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السلوك المرض عن لين مشيره بذلك م من التوافق النفسى 
والمهنى للعاملين .. 
والمهارات المطلوبه من العاملين الامر الذى قد يستدعى امد فى أنسان 
العمل» ألا أن ذلك التغيير سيواجه بمقاومه عاليه سواء كان ذلك بوعى أو 
بغير وعى كميكا نزمات دفاعيه موجهه ضد القاده والرؤساء ضد التغيير فى 
وأنه . 0 ظ 
وفناخ العمل الذى تتوفر فيه علاقات انسانيه جيده يقلل بشكل واضح . 

من مقاومه الافراد ورفضهم للتغييرء وجعلهم أكثر وعيا وفهما واندماجا مع 
مواقف التغيير يدلا من وقوفهم ضده . ظ 

8 -.لكوين اتجاهات ايجابية 
العمل العاتليده وكذلك القاده 50 لت 1 الا تجاهات 538 فى 
كل ما سبق من نقاط . 
ظ له الروح المعنويه : 

من الموضوعات التى احتلت مكانا بارزا فى ميدان علم النفس الصناعى 
هو موضوع الروح المعنويه كان الموضوعات التى ارتبطت يشكل واضح بمجال 
العلاقات الانسائيه» حيث يمكتنا الحكم على درجه الروح المعنوية فى الاداره» 


للق صالحم الشبكش : العلاقات الانسانيه فى الادارة» دار الفكر العربى » بات عن 73717 , 
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ش من خلال جو العلاقات الانسانيه السائد فى تلك المؤسسه» فهى نتيجه لهذه 
العلاقات أكثر من أن تكون سببا لها . فسوء العلاقات الانسانيه يكون مسكولا 
عن تدهور الروح المعنويه . 
وتعتبر الروح المعنويه فى الحقيقه الصورة الكلية لنوع العلاقات الانسانيه 
السائده؛ وهذه الروخ لا يمكن بناؤها عن طريق الاوامر أوالتعايمات أو 
العقويات أو رغما عن أراده العاملين, فليس من المعقبول أن نأمر شخصا ليحب 
اه رفكي 1 

ويشير مصطفى سويف )١191/87‏ إلى أن الدراسات التى تناولت موضوع 
الروح المعنويه فى الجماعه كانت تعالج النقاط التاليه”''' : 

١‏ -.الى أى مدى يتمسك أعضاء الجماعه بعضويتهم فيها دون ضغوط 
خارجية مخبرهم على ذلك . ا 

؟ - إلى أى مدى تقع ينهم المشاحنات ا 

٠١‏ - إلى أى مدى تستطيع الجماعه أن تواجه بنجاج موقففا جديدا من 
مواقف الحياة بما يقتضيه هذا الموقف من أحدث بعض التغيرات فى 
شبكه العلاقات بين أعضاء الجماعه دون أن تتعرض الجماعه فى 
أثناء ذلك لصراعات تنتهى بتفككها . 

: - إلى أى مدى تتسم أهداف الاعضاء بأنها أهداف مسشتركه . 

م - إلى أى مدى ينم سلوك الاعضاء عن تعلق ايجابى بأغراضها 
وبقيادتها . 

٠٠١ مصطفي سويف : علم النفس الحديثء الاتجلو المصرية 151/4 عى‎ )١( 
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” - إلى أى مدى يتم سلوك الاعضاء عن تعلق ايجابى باستمرار وجود 
الجماعه . ش ٠‏ 
رق أجرى علماء النفس الاجتماعى عددا من الدراسات التجريبيه. جول 
العوامل التى تؤثر فى مسوء الروح المعنويه؛ وأثر ذلك على مظاهر الافراد 
كاستمرازاهم فى العمل وتحمل مشاقه دؤن ضغوط خارجيه» والسهولة . 
بالنسبه.التى يقل بها الفرد تغيير الكثير من عاداته وقيمه اذا ما لقى هذا التغيير 
اتنيز ومزافقة من الماعة:: 
أهم العوامل التى تساعد على رفع الروح المعنويه للعامل أوالموظف ما 


ل - كفاءه الاشراف والثقه فى القياده : 


يعمل أ موظف أو عامل نحت قياده جهاز ادارى يتولى الاشراف عليه 
ويشمل هذا الاشراف القدره النفسيه والاسلوب الانسانى الذى يتيحه القائد أو 
المدير أو المشرف فى ادارة أفراده . وتنعكس كفاء الرئيس أو المشرف على 
مرؤوسيه فى شكل ارتفاع لروحهم المعنويه . 

فالاشراف: الجيد يقوم على التوجيه الجيد والتدريب المفيد الملخص» 
والابتعاد عن التخويف والتهديد المبالغه فى الشده والصرامه يسبب وبغير سبب. 
كما يقوم على اتاحه الفرصه للمرؤوسيين بالمبادأه وتقديم المقترحات لتحسين 
الاداء وتطوير العمل هناك العديد من النظر, يات والنماذج التى تتعرض لهذه 
النقطه بالتفصيل من أهمها نموذج الشبكه الاداريه الذى يقدمه بنليك وموتون 
فى جامعه متشجان عن أفضل النماذج الاداريه المتاحه فى المؤسسات وكيفيه 





تطورها والاستفاده منها 

ب - اتجاهات وميول المرؤسين نحو العمل الذي يقومون به «التوافق مج . 

العمل) : 

فاختبار العامل وتوجيهه. للعمل الى يتفت وامبتعلنادتهء» وتدريبه ل" كقتساب 
والتصورات ومن ثم ميول الغاملين واججماهاتهم نجو.ما يقؤمون به.مق أغممال قد 
ينتهى بالرضا أو عدم الرضا عن ذلك العمل» الأمر.الذئ يسهم:بالايجاب أو 
السلب فى رفع الزوح المعنوية للعامل . 

ج- توقير الامن للمبرؤسين وشعورهم. بالحزيه 

الاين حاجه من الحاجات النفسيه الاساسيه» واشباعها ضرورة الاستهراز. 
الحياه ونموهاء وحرمان الفرد من أمنه النفسيه يؤثن لدي الفرد شاعر الانحباط 
وتنميه الاستجابات العدائيه ضده من يتصور أنهنم. وراء عدم :اشباع عحاسواته. 





الامنيه . 


والعسلاقة بين الاحساس بالامن والطمآنينه وبين الرضا عن العمل 
والعاملين والرؤساء أمر لا ينكره أحدء الامر الذى يؤثر ايجابا وسلبا على الروح 
المعنديه لالأفراد» فقواعد الترقيات والحوافز» وضوابط العقاب» وتقنين قواعد 
العمل وو ضع التعليمات 0 سهوله الاتضالاات داخل المؤسسهء. وفهم العداف 
والنقابات وتحديدها؛ وغيرها كثير من الاشياء التى ترتبط بأمن وطمأنيئة 


العاملين 
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د - الثقة فى كفاءة المنظمه وأهدافها : 
قيمه المنظمه التى يعمل فيها الموظف ومكانتها ومستوئ أشباعها لحاجاته, 
وكذلك موده الأدارة» وجابح العاملين ,وكل ذلك يؤثر على رضا الافراد عن 
منظمتهم ومستوى حبهم للإنتماء اليها والانتساب لها أو الاصابه بالخرى 
والخجل والانتساب اليهاء كل ذلك يؤثر على مستوى الروح المعنويه للعاملين 
“5غ - العللاقات داخل الجماعه والمشاركه 


فقيول الفرد ف اللجماعه التى كم ى اليها وتقبلهم له من ٠‏ الحاجات الهامه 
التى يسائيو) الى أشباعهاء فتشميه رذم الانتماف والعسب» وزيادة حو المشاركه 
والمسعوليه» يزيد من استجابات العملاء بين الافر اد الآمر الذى يدعم يشكل 
دائما جوالعل'قات الانسانيه بين الاذرا اد بعضيهم البعضش. وبين الأفراد ورؤسائتهم » 
الامر الذى يبنى وا جيدا يدعم الروح المعنويه ويقويها . وينبغى العمل على 
تقويه شعور كل .فرد. من أعضاء المجماعه أن «تهوذه ضروريه ومهمه لتحقيق 
الهدف المنشود للجماعه . فالفرد الذى يشعر بأنه لا يمكن الاستغناء عن 

ده لتحقيق هدف الجماعه يكون أكثر رغبه فى التعاون . ش 

و - المساواة فى المنافع والتضحيات : 


تحمل الافراد الحرمان والصعوبات اذا تعرضوا جميعاً لنفس الظروف أما 
إذا حظى بعضهم بامتيازات نخاصه أو كانت هناك.محسوبيه فان الاخرين 
تتخفض معتوياتهم» أى أن الحرمان أو الصعوبات أو وجود مزايا وامتيازات 
ليست فى ذاتها من العوامل المؤثرة على خفض أو ارتفاع معنويات الجماعه» 
ولكن طريقه توزيعها بين آراء الجماغءه هى العامل المهم الذى يؤثر على الروح 
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المعنويه والواقع أن مشكله التوزيع العادل مشكله صعبه اذ أن الفرد يستخدم 
معاييره الشخصيه فى رؤيه التوزيم العادل للمنافع بغض النظر عن معايير 
'الجماعه . 


ويرى الور ت أن هناك مجميعه من الخصائص الشخصيه التى فق 
للفرد المستوى المناسب من المماله النفسيه والذهنيه التى يطلق عليها الروح 
المعنويه وأهمها ما يلى :- 
١‏ - قيم الفرد ومعتقداته : الفرد الذى تبنى حياته على قيم ومعتقدات 
راسخه مجعل -حياته ذات قيمه الامر الذى يجعله قادرا على مواجهه 
مطالب العمياه بثقه ودافعيه . 
لا - ادراك الفرد لاهميه وظيفته فى محقيق قيمه : فعلى الفرد أن يكون 
مدركا لاهميه ما يذتجره فى وظيفته كوسيله لتمحقيق القيم التى يؤمن 
بها ويحاول الدفا ع عنها . ٠‏ 
المع يه للفرد أن قيمه ومبادؤه متصفه بصفه عامه مع قيم ومبادئ 
| المبتماعه التى ينتمى اليهاء حيث يساعد ذلك على التنسيق بين أفراد 
الجماعه لتحديد الهدف المشترك والسعى لتحقيقه” . 
وفى سحين يريد «كاتز) أن الروح المعنوية تتعلق بعاملين رئيسيين هما : 
الأول - وججود هدفب مشترك لافراد الجماعه . ش 
(*) عبد الرحمن عبد الباقى عمر : دراسات فى العسلاقات الانسانيه؛ دار التراث العربى؛ 141/8 


ص ”167. 
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الثانى - وجود خخطه مقبوته اجتماعيا لتحقيق ذلك الهدف . 

ويؤكد (ماير؛ على العوامل الاربعه التاليه كمقومات أساسيه لرفع الرووح 
المعنويه فى الجماعه ؛ 

1 “رفح الغريق . 

؟ - التماسك بين أفراد الجماعه . 

*' - الحماس للعمل . 

5 - مقاومة الأحباط . 

ويفترض أن الجماعات التى ترفع معنوياتها تحقق أهدافها بحد أدنى من 
الخلاف الداخلى» وأن نا يدفعهم لاجاز أعمالهم دافع ايجابى (فى رغبتهم 
اتجازه) وليس دافع سلبى (خوفهم من عدم الجازه» أما الجماعات التى تخفض 
معنويثها فينتشر فيها الخمول» وأنخفاض الدافع للعمل» وتتعدد فيها الخلافات 
والصراعات والغيره والتنافس ويسود التشاؤم بين أعضائها . 

تكن القول بأن «الروح المعنوية) هى الحاله النفسيه والذهنيه التى 
تساعد الأفراد على العمل معا كفريق متماسك بأقل قدر من الخلاف 
والصراع بينهم للوصول الى هدف مشترك متفق عليه ومرغوب فيه . 

وهكذا فالروح المعنوية تعد مؤشراً إلى نمط العلاقات الانسانية التى تسود 
بين أفراد الجماغة؛ وكذا علاقاتهم بقادتهم أو رؤسائهم» بالاضافة إلى 
0 احببان العامل بالرضا عن نفسه وعن عمله؛ وكثيراً يعتقد الأفراد أن الروج . 
المعنوية تتوقف على مسجرد زيادة الأجصور إلا أن العديد من التتجارب 
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أوضحت أن شكوى العاملين لم تزول بزيادة أجورهم» ولذلك فقد اجريت 
البحوث جول العوامل التى تزيبد من الروح المعدوية للأراد تلخصها فيما 
2« ا 

-١‏ وجودو أهداف ايجابية تسعى الجماعة لتحقيقها. 

. 1- أشبا ع حاجات الأفراد بمستوياتها الختلفة. 

1- شعور الجماعة بالتقدم نحو أهدافها. 

4 - أنفاق مستوى طموح الجماعة مع قدرات الأفراد وأمكانياتهم. 

ه- المساواه بين الأعضاء فى المككاسب والتضحيات. 

1- تماسك الجماعة وزيادة مشاعر الانتماء. 
قياس وتشخيص الروح المغنوية لدى العمال الصناعيين”“: 

قامت وحدة البحوث النفسية والتربوية بالمركز القومى للبحوث الاجتماعية 
والجنائية ببحث هام» قاد فريق البحث فيه (الدكتور/ السيد. محمد خيرى) 
حول قياس وتشخيص الروح المعنوية لدى العمال الصناعيين يهدف الكشف 
عن العوامل التى تؤدى إلى رفع أو خحفض الروح المعنوية فى امجال الصناعى» 
. وذلك بقصد العمل على تدعيم الأولى واستكصال أسباب الثانية. وقد أجريت 

الدراسة فئ شركة النصر لصناعة الغزل والنسيج والتريكو بإمبابه. 

|2 وأجريت الدرانية على عينة إختيرت بالطريقة العشوائية المنتظمة عينة من 
4٠+ ٠‏ عامل يمثلون الاقسام الختلفة؛ وبعد ديد فريق اليحث للمفاهيم 
الرئيسية ديد اجرائيآً قاموا يوضع عدذ من الاسثلة فى استئيان مفتوح بقصد 
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التتعبرف عنى ال مواقف والأسئلة التى تكشف عن الروح المعنوية فى مسجال ٠‏ 

الصناعة المصرية. وبعد تطبيق الاستبيان على عينة من مائه عامل بالشركة 

وليل مضمون الاستجابات وإجراءات التجارب بقصد التحقق من فهم 
عبارات المفياس وقدره الاسئلة على التمييز صلق المقياس وثباته , ثم أعداد 
استبيان من / سؤالاً توفوت له صفات المقياس الجيد. ثم طبق هذا المقياس 

على أفراد العينة الكلية بالطريقة الودية. 

وقدرت درجة ة الروح المعنوية لكل عامل وكذا متوسطها لكل : قسم من 0 
أقسام الشركة. ومن ثم أمكن محديد الاقسام المرتفعة الروح المعنوية والاقسام 
المنخفضة» كما أمكن ديد الفئات التى حصلت على درجات مرتفعه فى 
المقياس والفئات التى حصلت على درجات منخفضة. وقد كشفى التسليل 

سس وجود أربعه مكونات راي أساسية للروح المعنوية هى : 

: العلاقات الانسانية : ويشتمل على الأمن فى العمل والدقة فى لادارة‎ -١ 
والتوحد مع الشركة والمكانة والتقدير وسلامه‎ 
الاتصال ريسره والود والتعاون وعلاقه العامل‎ 
. بالمشرف‎ 

7 - العلاقة بالمستويات الاشرافية ويتضمن المتغيرات التالية : علاقة العامل 
بالمشرق» قدره الاشراف على تنظيم العمل» سلامه 
الاتصال ويسره» مزايا العاملين » كفاءة الادارة» الئقة 
فى الادارة. 

اح كفاءة الأدار: ة ويشتمل على متغيرات : كفاءة الادارة» والئقة فى الادارة» 
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ومزايا العاملين» الاجر وفرص الترقىء سلامه 


الاتعنال وير 
الروح المعنوية و المكانة والتقدير. 


وقام الباحثون بعد ذلك بدراسة العوامل المرتبطة بمستوى الروح العنوية 
وذلك بالمقارنة بين الاقسام المرتفعة فى درجاتها على مقياس الروح المعنوية 
والاقسام المنخفضة فى ذلك. وكذلك النتائج على أن هذه العوامل سوف 
تختلف بالنسبة للعامل عنها بالنسبة للمشرف أو رئيس القسم. 
السوسيومترى داخخل وخارج العمل» حيث كشنفت نتائج الاختبار 
ومتعدده ومتماسكه داخل وخارج العمل» اذ تكثر العلاقات المتشابكه الموجبة 
وتقل النزعه الى التفكك والشلليه. 

وتشابهت كذلك النتائج بالنسبة للمشرف ورئيس القسم فى عامل 
الذكاء؛ فى حين كان لعامل ديناميات الشخصية كما يكشف عنها بأختبار 
اسقاطى (تفهم الموضوع) .. 
الروح المعنوية فى إدائهم على اختبارات الذكاء والشخصية فقد توصلت 
الباحثين فى نتأئجهم الى ما يلى : 
-١‏ إر تفاع ذكاء المشر فين زرا ؤُساء الاقسام. 
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1- ارتفاع ذكاء العمال نسبياً (فئ بعض الاقسام دون الاخرى) . 

7 تميزهم بدرجات. فى يعد التماسك فى البناء السوسيومترى. ٠‏ 

- تميز المشرفين ورؤساء الاقسام ذوى المستويات المرتفعة فى الروح 
المعنوية بحصولهم على مستويات أعلى فى نضج الشخصية والسواء 
(كما كشف عنها ليل استجابات المفحوصين على اختبار تفهم 
الموضوع) . 
كما يشير الباحقين إلى أن المجموعات ذات الروح المعنوية العالية هى التى 

يقل فيها التمارض:والغيناب: بدون عذر والجزاءات وتقل نسب التالف فى 

انتاجهم . وهى.مؤشرات ترتبط بالانتاجية ارتباطاً وثيقاً. 

 »نييمسرلا ارتناظ الروح المعنوية "الى حد ما بالذكاء وخاصة بالنسبة للقادة‎ -١ 
فالبحث الحالى أوضح هذه العلاقة الى حد كبير بالنسبة لرؤساء الاقسام‎ 
والمشرفين» حيث اتضح أن ذكاء المشرفين ورؤساء الاقسام مرتفعى الروح‎ 
المعنوية أعلى: :من ذكاء قرنائهم فى ى الاقسام المتخفضة فى روحها المعنوية.‎ 
اما بالنسبة للعمال فلم تتأكد هذه النتيجة.‎ 

1- وجود علاقة بين الروح المعنوية وتماسك الجماعة أذا اتضح أن ا الجماعات 
المرتفعة :البروخ المعنوية أكشر تماسكاً من الجماعاث المنخفضة الروح 
المعنوية. ْ ْ 
ا اذا 5 أن المشرفين ونا الأقسام ذات 0 العهوية له 
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دوو شخصيات ناضجة وسويه وعلى العكس من ذلحك مشرفو ورؤساء 
الاقسام المنخفضة الروح المعنوية” . 


قياس الروح المعنوية : 

لا شك أن قياس الروح المعنوية من العمليات الصعبة - 5 
العوامل المكونة لها والمؤثرة فييهاء فهى ظاهرة معقدة تشتمل فى طياتها على 
عدد كبير من المتغيرات ومع ذلك فيوجد عدد من الطرق نذكر منها : 
1- الملاحظة : ظ 

قد يستخدم التقائوين على ادارة المؤسسات الملاحظة كوسيلة للتعرف على 
الروح المعنوية للعمال» سواء كان ذلك عن طريق الملاحظة العابرة أو ملاحظة 
ادائهم اليومى وسلوكهم مع زملائهم؛ أوعن طريق التقارير التى يكتبها لهم' 
المشرفون على العمال» أو عن طريق ملاحظة معدلات الانتاج أو معدلات 
الغيات: 


الروح ا دون أن 0 كأن 50 0 أو 


(*) السيد محمد خيرى وآخروث : قياس وتشخيص الروح المعنوية لدى العمال المناعيين (عرض 
وتلخيص : سيد عبد العال) . 

فى : قراءات علم النفس الاجتماعى فى الوطن لدو عا : لويس كامل مكيله : الخلد الغالث» 
الهيئة المصرية العامة للكتاب» 191/5 . ْ 
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بوصفها فى صناديق معينة؛ على أن محلل هذه الاستجابات تخليلاً علمياً. 
٠“‏ المقابللات الشخصية : 
حيث يقوم بها متخصصون يعرفون من العمال اسباب ارتفاع او انخفاض ‏ ' 
روحهم المعنوية» وإن كانت مخاوف العمال سوف تزداد مجاه ما يصرحون. به 
من أراء حول رؤسائهم أو المؤسسات التى 0 فيها. 
4- المقاييس المقسة : 
ويمكن استخدام الاستفتاءات الخاصة بإستطلاع الرأى أو مقاييس 
الأحماها نحو العمل أو نحو الجماعة أو نحو الرؤساء » وتستخدم فى ذلك 
مجموعة من العبارات الى يجيب عليها العامل القبول أوالرفض أو بالتأييد أو 
المعارضة. 
وفيما يلى الابعاد التى وضع على أساسها مقنياس الروح المعنوية فى 
البحث المشار اليه" : 
-١‏ قدرة الاشراف على تنظيم العمل وتوفير متطلباته : 
يقصد بها قدره المشرف على تنظيم القسم واداراته وما الى ذلك من 
اعمال فنيه مخصه. 
- الأجر وفرص الترقى : ويقصد بهما : 
المستوى المادى للحرفة؛ أى مقدار ما يتقاضاه العامل من مال فى فترة 
محدده» ثم أحتمال نقله من مسنتوى إلى مستوى أعلى فى العمل . 


ف السيد محمد خيرىق وزملاؤه : مرجع سابق» ص //707,. 





"ا مزايا العاملين : ويقصد بها : 

كل ما تقدمه الشركة للعامل من خدمات غير مجبر على أدائها. 
4- الود والتعاون بين العاملين : ويقصك بك : 
ه- علاقة العمال بالمشرف : ويقصل به : 

اسلوب تعامل العامل مع رئيسه المباشر ومدى معامله :رئيسه المباشر له فى 
نفس الوقتء» ويدخل فى ذلك امجاهات العمال نحو المشرف. 
5- الثقة في الادارة ' ويشصد بها 

شعور العامل بعداله الاداره ورغبتها الصادقه فى محقيق مصلحتهم. 
/ا- كفاءة الاداره : ويقصا بهأ : 

قدرة الادارة على تصريف الامور تصريفا حسنا والبت فى مشكلات 
العمل بطريقة تتفق مع ظروف الموقف. 
/- سلامة الاتصال ويسره : ويقصد به : 

قدرة نظام المؤسسة على نقل ملاحظات وأراء القاعدة العمالية الى 
المستويات العليا من النظام من ناحية» كما يعنى قدره نظام المؤسسة على نقل 
آراء وتعليمات القادة والمشرفين من المستويات العليا الى أفراد القاعدة العمالية 
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4- المكانة والتقدير : ويقصصد بها : < 
شعور العامل بأنه وضع فى المركز المناسب وأنه يحظى بإهتمام الرؤساء 
والزملاء . 
٠‏ - الاطمئئان فى العمل : ويقصد به : 
شعور العامل بالأطمعنان والاستقرار فى العمل. 
١‏ التوحد مع الشركة : ويقصد به : 
اهتمام العامل بمصالح الشركة وتمثل أهدافها. 
-١١‏ اعراض الروح المعنوية : ويقصد بها : 
الاعراض الخارجية التى تظهر على العامل نتيجة ضعف الروح المعنوية 
مثل الشعور بالتعب والاجهاد والشعور بالصداع أثناء العمل وما إلى ذلك من 
اعراض سيكوسوماتية. 
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الفصل اللخامس 
الضغوط النفسية فى العمل 


- مقدمة. 

طهر الشخوط فس 

2 عام التفوط: 

- المعتقدات انخاطئة حول الضغوط. 

- أمثلة للضغوط: 

دمغاذزوسدييات الصغوط ف العمل 

- الآثار السلبية التى تحدثها الضغوط. 

- استراتيجيات التكيف مع المواقف الضاغطة. 
- العمليات المعرفية والسلوكية لتحمل الضغوط 
- الاستراتيجيات الفردية والتنظيمية فى مواجهة الضغوط. 
- حالة دراسية للتحليل. 


قذد 


كندل لددك؟© شنتالاك ٠‏ اعت تيل 1 








الضغوط النفسية فى العمل 


:مقدمة: | 
مع تزايد سرعة المواقف الحياتية وتلاحق أحدائها فى ضوء التغيرات 
. الاجتبماعية والاقتتصادية والتقدم التكنولوجى المذهل فى عالم الاتصالات 
والحاسب الآلى وتعقند أساليب الحياة وعدم بساطتهاء تزايدت ضغوط الحياة 
بكل مكوناتها الغلمية والعملية حتى أصبح يطلق على هذا العصر مترادافات 

عصر السرعة - عصر القلق - عصر الضغوط النفسية. 

وفى ضوء هذه الخصائص العصرية لعلك الحقبة التاريخية 17 تفرضه 
من تنامى سريع ومتلاحق كل يوم؛ بات من الضرورات بمكان تصدى 
علماء النفس كل فى مجاله - (التربوى - الصناعى - التجارى - .. 

- إلى الدراسة الفاحصة لظاهرة الضغوط النفسية الأسباب؛ 00 

واستراتيجيات الوقاية منهاء والأعراض الناجمة عنها وغيرها من العوامل. 
المرتبطة بهذا المتغير النفسى الهام . 
مفهوم الضغوط النفسية: 

يعتبر سيلى علر[ء5 عالم الغدد الصماء جامعة مونتريال ا من 
قدم مفهوم الضغوط إلى الحياة العملية؛ وذكر أن الضغوط لها دور هام فى 
إحداث معدل عال من الإنهاك والإنفعال الذى يصيب الجسمء فأى إصابة 
جسمية أو حالة انفعالية غير سارة كالقلق والإحباط والتعب لها علاقة بتلك 
الضغوط . (1983 ,.5 +1 ,16ل8) 

فالضغط يمثل نوع من لتأثير النفسى أو الماذى على الفرد فى موقف 
ما يجعله فى حالة عدم توازن نفسى أو انفعالى أو فسيولوجى أو معرفى أو 
اجتماعى أو أدائى بصورة تؤثر على سلوكه مجاه المواقف الضاغطة التى 
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تواجهه. وذلك بالاستجابة غير المحددة للمواقف (ايجابية أو سلبية» وفقا لنوع 
المثير أو طبيعة الاستثارة (سواء كانت ذات طابع ايجابى مفرح للفرد مثل 
النجاح أو ذات طابع سلبى محزن للفرد مثل الرسوب أو الفشل أو مرض أحد 
الأقارب». 00 
وتتعدد مفاهيم الضغوط وتختلف باختلاف مناحى اهتمامات الباحثين 
فى المجالات امختلفة أو باختلاف النظرة إليها من حيث مصدرها (مسبباتها) 
أو نتائجها وآثارهاء أو من -حيث الخلفية النظرية التى ينطلق منها الباحث. 
ففى المجال الطبى جد مفهوم ضغط الدم وفى لمجال النفسى جد مفهوم 
الضغط النفسى وقى مجال العمل جد مفهوم ضغوط العمل (أو الضغوط 
المهنية) وفى مجال الإدارة مجد مفهوم الضغوط الإدارية وعليه فليس هناك 
تعريف واحد يتفق عليه الباحثون فى كافة المجالات وأنها تعكس جميعا حالة 
الفرد الناحجمة عن عدم التوازن بين مطالب الموقف الضاغط «قدرته على 
الانتجابة جاه هذا الموقف وما يصاحب ذلك من مظاهر سلبية. 
عناصر الضغوط: 
يرى سيزلاجى ووالاس 1266له/17 نت أنرهدلائة5 (1941 ص )١1550‏ أن 
خبرة الضغوط النفسية لدى الفرد فى مجال العمل تنشأ عنها حالة عدم 
اتزان نفسئ أو فسيولوجى أو اجتماعى وتتحدد هذه الحالة من خلال ثلاث 
عناصر للضغوط النفسية فى مجال العمل وهى: 
الأول: عنصر المثير: ويمثل القوى المسببة للضغط والتى تفضى إلى الشعور 
بالضغط النفسى وقد تأتى من البيئة أو منظمة العمل أو الفرد ذاته. 
مثال لذلك نعطل المعدة أو الآلة الرئيسية فى وقت حرج يمثل عاملاً 
مثيراً أو موقفاً ضاغطا لمراقب الإنتاج. 


الغانى : عدصر الاستجابة: ويتضصمن عامل الاستجاية ردود فعل تفسية أو 
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جسمية» أو سلوكية جاه الموقف الضاغط وهناك على الأقل استجابتان 
- الاحباط الذى يحدث لوجود عائق بين السلوك والهدف الموجه له. 
- القلق (الحصر النفسى) وهو يمثل الإإحساسن بعدم الاستعناد 
للاستجابة بصورة ملائمة فى بعض المواقف مثل حالة الطالب الذى 
يشك أنه ذاكر بقدر كاف للامتحان. 
الغالث: عنصر التفاعل: من العوامل المثيرة للضغط والاستجابة له وهذا 
النفاعل مركب من تفاعل عوامل البيقة والعوامل التنظيمية بالمؤسسة 


عناصر الضغط 


المعتقدات الخاطئة حول الضغوط: ظ 
يشير لطفى عبد الباسط )١19914(‏ إلى أن هناك عدد من المعتقدات 
الخاطقة لدى البعض حول مفهوم الضغوط وعمليات تحملها منها: 
-١‏ أن الضغوط ضارة فى جميع أخوالياة بل يمكن القول أن هناك ما 
يمكن تسميته بالضغوط الايجابية تساهم فئ محسن الآداء؛ وتفيد فى 
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الاستعداد للتحمل وتوجه الانتباه نحو الحاجة إلى إعادة تقدير ومواجهة 
الموقف بما لايتعارض مع الآخخرين؛ بل أن ضغوط هذا النوع يمكن أن . 

-١‏ أن الهدف من إدارة ومواجهة الضغط يجب أن تتركز حول اقصائه. 
وبالطبع فهو اعتقاد خاطع. فلقد أشار هانز سيلئ 11 .لالع5 (/191) 
إلى أن الموت هو التحرر التام من الضغط فكون المرء بدون ضغوطء فإن 
هذا يعنى الموت. ْ 

ضرورة مضاعفة الفرد مجهوداته لمواجهة وحمل الموقف الضاغط . 
ويمكن القول أن لكل فرد قيود على التوافق فى ضوء إمكاناته ومخزون 
'عمليات التحمل لديه» فإن جاوز الضغط الحد الاأعلى لهذه الامكانات 
عندها تنتهى مرحلة المقاومة» ويدخل الفرد مررحلة الاستنزاف الانفعالى. 
ومن جهة أخرى فإن زيادة الجهد (الفعل) فى مواجهة الضغط قد 
لايكون الأسلوب الصحيح فى جنميع الأحوال فقد يقتضى الموقف 
الترتيب وإعادة التقدير والتركيز على الجوانب الايجابية للموقف. 
(لطفى عبد الباسط؛ 1595., ص'ص 4 - 68). 

* نوعية الضغوط وف لمدى الحاجة إليها: ظ 

-١‏ ضغط حميد: وهو ضغط لازم تستلرمه خصائص النشاط وتتطلبه 
طبيعة العمل وذلك لقهر أى تكاسل أو تخاذل فى الأداء بحيث 
لايزيد عن ما هو مطلوب من إثارة الدافعية ويث اللحيوية والنشاط 
داخل الفرد وينمى لدى الفرد القدرة على العمل الذاتى ولايقل عن 
ما هو مطلوب فيصبح عديم التأثير وقليل الجدوى. 

-١‏ ضغط ضار: يعتبر الضغط ضار إذا ما زاد عن قوة إحتمال الفرد التى 
تدفعه إلى العمل والابتكار ويؤدى به إلى عدم التوافق النفسسى 
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الذات والاعتمادية على الآخرين. 
-١‏ عندما يطلب الأستاذ من طلابه الاستعداد لامتحان فى وقت ضيق. 
؟- عندما يكتشف العامل أن أدائه أو إنتاجيته ضعيفة مقارنة بزملائه الذين 
يمارسون نفس العمل . ظ 
1- تعدد مطالب ومهام الوظيفة فى الوقت الذى لايستطيع الموظف أو المدير 
القيام بها على الوجه المطلوب. 
4- عندما يخفق الطالب فى الحصول على مستوى جاح يرغبه. 
ه- عندما يتعرض المدير لضغوط العلاقات الإنسانية فى تقييم أداء مرؤوسيه. 
1- المشاحنات والتوترات الناجمة عن سو الفهم أو سو التقدير من جانب. 
/ا- حينما يفتقد الفرد إلى مهارة إدارة الوقت فى مواقف يعتمد مجاحه فيها 
على عنصر الزمن مثل الامتحان أو الإتجاز الأكاديمى أو الإتجاز المهنى . 
/- جينما يفتقد الفرد إلى مهارة إدارة الأزمات فى مواقف الأزمات. . 
#- هيما يفتقد الفرة إل التوقعات السليمة والواقنية فى التفكير. 
. هناك العديد من المصادر التى تشبب ضغوط العمل ومنها: 
١‏ - متطلبات العمل وتشتمل: تطور ونمو المهنة ومستويات العمل المهنى 
امختلفة (سلم الترقى) وزيادة كمية العمل بصورة تشكل عبء لدى 
الفرد. 
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آ- صراع الدور الذى يلعبه الفرد. فهومرسل خارجى ومرسل داخحلى 
ومستقبل داخلى ومستقبل نخارجى سواء من بيئة العمل أو البيعة 
الإشرافية أو الاجتماعية وهذا كله يتطلب تنسيق وإحداث عمليات 
اتصال جيدة» كذلك 0 الدور لكي مع الدور الذى 2 تطل 4 
العمل بصو 

'- المسكولية عن العو فاحساس المدين أنه مسئكول عن أخرين يمثل 
ضغط فى حد ذاأته. 

4- العلاقات الشخصية السلبية وانعكاستها على لعب الدور القيادى. 

مسرم الدور الذى يناط بالفرد أن يلعبه يمثل عليه ضغطء نظ 
لافتقاره إلى عنصر الخبرة أو الفهم أو السعة العقلية أو نقص فى 
المعلومات ونحلافه . 

"- فقدان المشاركة فى اتخاذ القرارات أو الأفتقار إلى التأييد والدعم 
الاجتماعى فى اتخاذ القرارات أو حول القرارات المتخذة. 

/ا- وجود مشكلات فنية أو تكنولوجية ونقص نقص المهارات الوظيفية التدريبية 
للتعامل معها. 

- الكثافة د العمل بصورة تفوق العجير اللفسين 5 
- المؤثرات المادية فى بيئة العمل مثل الضوضاء والموجات الصوتية العالية 
والحرارة والروائح الكريهة والإنارة الخافتة أو المتوهجة والتصميم المعمارى 

والهندسى لبيئة العمل» والافتقار إلى النواحى الجمالية فى تصميم 
وإعداد غرف ومكاتب الأعمال. 

-٠١‏ العائد المادى: حيث أن العائد المادى إذا لم يكن مجزيا أصبيح يمثل 

ضغط نفسى لدى الفرد القائم بالعمل. 





1- العبء الكيفى للعمل: وينشأ حينما يكون هناك تباين فى إدراك 
العاملين بين متطلبات العمل وما يطلب منهم فعلاً. وعدم وجود 
متظلبات ابتكارية تساعد على حل المشكلات. 

-١‏ ضغوط الجماعة: وتمثل العلاقة المتعيقة بزملاء العمل والمرؤسين 
9 ظ ْ 

١‏ - ضغوط تنظيمية: وتشمل الافتقار إلى سياسات واضحة فى اتخاذ 
القرارات ونظم المشاركة والتخطيط وعدم مرونة الهياكل الوظيفية ونظام 
الثواب والعقاب. 

الآثار السلبية التى تحدثها الضغوط: ‏ | 
-١‏ آثار نفسية واجتماعية: وتشمل التدخين والأدمان والانحراف 

الساوكى وفقدان الإلتزام بالقوانين وغياب الوازع الأخلاقى. واضطرابات فى 

النوم والقلق والتوتر والاكتئاب وكثرة المشاجرات_العائلية الخضبء» سرعة 

الاستثارة» التشاؤم . 

- آثار صحية: 0 
حيث أن تعرض الفرد إلى استنفار انفعالى يزيد عن قدرته على التحمل 

. قد يصاب بأمراض صحية خطيرة مثل الصراع المستمر والذبحة الصدرية 

وعدم انتظام معدلات ضربات القلب وأمراض الكبد والرئة وأمراض الجهاز .. 

العصبى امختلفة. وارتفا ع ضغط الدم» وزيادة نسبة الكوليسترول. 

الآثار التنظيمية للضغوط؛: ظ 

أ- الآثار المباشرة مثل الغياب عن العمل أو التأخر فى الحضور إليه وكثرة 

الشكاوى والتظلمات وزيادة معدل دوران العمل (ترك العمل) ونقصات 
كمية الإنتاج أو انخفاض جودة المنتج و كثرة الحوادث وتوقف الالات. 
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ب- الآثار غير المباشرة مثل فقدان الروح المعنوية والحماس للعمل وعدم 

الرضا عن المهنة» وقلة عمليات الاتصال المباشر. 
4 - الأحتراق النفسى: ٠‏ 

وهو يمثل حالة من الاستنزاف الانفعالى نتييجة الاستثارة الزائدة عن أحد 
الاحتمال والناجمة عن عدم وجود ات تكيفيه لدى الفرد لمواجهة 
الضغوط التى يتعرض لها مع زيادة شدتها ووقعها النفسى الاليم عليه؛ كما 
يشير إلى التغيرات السلبية فى علاقات الفرد واتجاهاته نحو الآخرين بسبب 
المتطلبات الانفعالية الزائدة عن -حد الاحتمال. 
استراتيجيات التكيف مع المواقف الضاغطة: . 

قياس على حاجات الأتزان الفسيولوئجى لدى الأفراد فإن هناك حاجة 
للاتزان النفسى والاجتماعى والعقلى حينما يقابل الفرد موقفاً ضاغط أو 
حدثًا يؤدى إلى حالة عدم اتزان فى السنلوك والتفكير» ومن ثم يتولد لديه 
مجموعة من استرا أتيجيات التصدى أو التكيف مع المواقف الضاغطة حتى 
يعود إلى -حالة الإتزان النفسى أو الاجتماعى أو العقلى وتصنف هذه 
أولاأً: استراتيجيات التكيف الإقدامية: 

وتميز الأفراد ذوى الاستراتيجيات الإقدامية تصديهم للموقف الضغط 

من خلال أزْيعة أساليي فى 
١‏ - استراتيجية التحليل المنطقى: 

وفيها يتبع الفرد أسلوب التحليل المنطقى للموقف الضاغط بغية فهمه 
والتهيؤ الذهنى له ولمترتباته. 
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7- استراتيجية إعادة التقييم الإيجابى للموقف: 

حيث يحاول الفرد معرفيا استجلاء غموض الموقف الضاغط وإعادة 
بنائه بطريقة إيجابية مع محاولة استمرار تقبل الواقع كما هو. 
-٠"‏ استراتيجية البحث عن المعلومات والمساعدة: 

جيف رخال العرة الننيف ع اكماروناف المعلعة بالمرقت النا عد 
وطلب المساعدة من الآخرين 3 مؤؤسسات امجتمع المتوقع ارتباطها بالموقف 
الضاغط . 
5 - استراتيجية حل المشكلة: 

من خلال التصدى المباشر للأزمة ولتداعياتها. 

يتدميز الأفراد ذوى الاستراتيجيات الإحجامية تكيفهم مع الموقف 
الضاغط من خلال أربعة أساليب هى: 

ويلجأ إليها الفرد لتجنب التفكير الواقعى والممكن مع الموقف الضاغط 
- استراتيجية التقبل الاستسلامى: 

ويلسجأ إليها الفرد لترويض نفسه على تقبل الأزمة أو الموقف الضاغط. 
7- استراتيجية البحث عن الإثابات أو المكافآت البديلة: ش 

وذلك عن طريق الاشتراك فى أنشطة بديلة ومحاولة الاندماج فيها 

بهدف توليد مصادر جديدة للإشباع والتكيف بعيداً عن مواجهة الأزمة 

أو الموقف الضاغط. 
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- استراتيجية التنفيس والتفريغ الانفعالى: 
وذلك بالتعبير اللفظى عن المشاعر السلبية غير السارة» وفعليا عن طريق 
المجهودات الفردية المباشرة لتخفيف التوتر. ش 
العمليات المعرفية والسلوكية لتحمل الضغوط: 
ينظر إلى عمليات تحمل الضغوط على أنها مجموعة النشاطات أو 
الاستراتيجيات السلوكية أو المعرفية التى 0 الفرد من خخلالها إلى تطويع 
ا ا 0 أظر: لطفى عبد 
الباسط إبراهيم؛ 1995؛ ص ص " - 4) 
(أ) العمليات السلوكية الموجهة نحو مصدر المشكلة: 

0 الفعل الدشط: (المبادأة) بأفغال نشطة لراخية المشكلة. 

3( لتريث. ا 2 عد ا بإجبار ذان على الاتطار إلى 
لمواجهة الموقف الضاغط . 5 

(ب) العمليات السلوكية الموجهة نحو الانفعال: 

)١‏ السلبية: ويمثل نقص جهد الفرد فى التعامل مع الموقف الضاغط 
وممارسة أنشطة "أخرى بغرض ل لك عن الموقف 
الضافط. 0 

)١‏ عزل الذات: وتعمثل فى محاولة الفرد اها يشعز به والابتعاد عما 

. يذكره بالموقف الضاغط . 

التنفيس الانفعالى: ويتمثل فى قيام الفرد بأفعال وأنشطة أخرى قد 

لايجيدها أصلا لتفريغ مشاعر. 
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(ج) العمليات المعرفية المتمركزة حول المشكلة: 
)١‏ إعادة التفسير الايجابى للموقف الضاغط. 
؟) خخداع الذات وإنكار الفرد للواقع الذى يفرضه الموقف الضاغط 
وجاهل خخطورة الموقف ورفض الاعتراف بما حدث. ا 
(د) العمليات المعرفية المتمركزة حول الجوانب الانفعالية: 
)١‏ القبول بالواقع ومعايشته والاعتراف به. 
؟) الإنسحاب المعرفى: حيث يستغرق الفرد فى أحلام اليقظة ويفكر فى 
أشياء بعيدة عن الموقف الضاغط. ‏ - 
*) التفكير الايجابى فى الموقف الضاغط وتمنى مسن الموقف وزوال 
المشكلة. 0 ش 
(ه) العمليات السلوكية المعرفية وتشمل: 
)١‏ البحث عن المعلومات والتأبيد الاجتماعى بغرض النصيحة والمساعدة - 
ولفهم الأفضل لطبيعة وعناصر الموقف الضاغط. 


,0 الصحول إلى الدين حيثُث يكثر الفرد من الدعاء وممارسة العبادات 
كمصدراً للدعم الروحى والانفعالى لتجاوز الموقف الضاغط . 
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الاحتراق النفسى 
0 1ن | 
من ن خلال الدراسات النفسية العديدة والمتعمقة ف محل دراسة 0 ! 
أهمية دراسة مر الاحرق ا ال كواحدة ُ من لامر السابية ا 
والإاحجامية 0 أم 0 إذا لم يكن لدى 0 الرصيد السلوكى 
وار فى الكافى - هذه 0 للتكيف مع م الضاغط ود 
الإنفعالى نتيجة غياب استراتيجية تكيف أو استراتيجيات تكيف لديه تعينه 
على امتصاص حالة التوتر الانفعالى وتعيد لديه سمالة الإتزان المعرفى أو 
الاجتماعى أو الفسيولوجى أو الانفعالى التى كان عليها قبل ممارسة الضغوط 
عليه من عرابلا البيئة لعو أ الداخخلية انى يمثلها 0 ذاته وفقا 
1 ومعنى ذلك أنه لينين بالضرورة أن شع الضغوط ! و لنفسية 0 التوتر 
عملية الأحتراق النفسى طالما أن لدى الفرد ذخيرة وافية من استراتيجيات 
التكيف مع المواقف الضاغطة حول دون تدنى مستوى معنوياته وجعله 
يتغلب على عوامل الإجهاد النفسى وتبلد المشاعر والشعور بالنقص فى 
. الإمجاز المهنى أو الأكاديمى ومن ثم يتجاوز الفرد الظروف الضاغطة نتيجة 
لامتلاكه مهارات التكيف لمستوى الأحداث الضاغطة فلا يقبع فريسة 
للأحتراق النفسى. 
مفهوم الأحتراق النفسى: 
الأحتراق النفسى كمفهوم يمثل العحالة التى يكون عليها الفرد حينما 
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يقع خت ضغط داخلى لدوافع العطاء والإلتزام وتقف الظروف الخارجية 
(الخارجة عن إرادته ومركز التحكم لديه) - حائل دون هذا العطاء أو 
تحقيقه بالمستوى المرغوب مما يعوقه عن محقيق ذاته والوصول بأداءتهم إلى 
أعلى مستوى مرغوب من النجاح. والحالة النفسية التى تصف الفرد فى هذا 
الموقف من الصراع بين الرغبة فى العطاء والإلتزام الداخلى ومعوقات الأداء 
الخارجية يطلق عليها مصطاح الأحتراق النفسى. 

عليه يمكة الخروم بمفهوم الأحتراق النفسى على أنه حالة استنفاذ 
انفعالى لطاقات الفرد الجسمية والعقلية والوجدانية والمهارية نتيجة لعوامل 
التوتر والتدهور الناجمة عن ضغوط نفسية أو مهنية أو اجتماعية أو معرفية .. 
مظاهر الأحتراق النفسى: ٍ 

الأحتراق النفسى يمثل استجابة للتوتر النفسى الناتح عن ضغوط العمل 
التى تتصل بالفرد مباشرة ومن أهم مظاهره ما يلى: 
)١(‏ الإجهاد الانفعالى: 
ويمثل استنفاد المصادر العاطفية لدى العامل إلى المستوى الذى يعجز به 
عن العطاء. ْ . 
(9) تبلد المشاعر تجاه العمل: 

وتمثل حالة العامل الذى ينشأ لديه شعور سلبى واتتجاهات ساخرة نحو 
العمل» وهى مرتبطة نوعا ما بالإجهاد الإنفعالى. 
(") شعور النقص بالإنجاز: 

. ويمثل ميل العامل إلى تقويم ذاته بطريقة سلبية فيما يتعلق بعمله. 

(4) عدم الرضا الوظيفى. 
(©) انخفاض المستوى المدرك: 

ويمثل انخفاض المستوى المدرك من قبل العامل للمساندة الإدارية له. 
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أساليب التوافق مع المواقف الضاغطة: 

- اك ا الموقف والتدريب على مواجهته: 
- التمارين الرياضية للتخلص من التوتر. 

- الراحة والاسترنحاء. 

- التأمل. 

- الوعى الذاتى. 

- التنفيس الانفعالى من خلال الأصدقاء. 

- ممارسة الهويات والاهتمامات الخارجية. 


-ى انايجة مرة أ سلوكة لكي مع الوق الاضط. 
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الاستراتيجيات الفردية والتنظيمية فى مواجهة الضغوط 
(1.1987./ا ,ععوالة/الا ع نآ[ .ل رلزاعة5211) ٠‏ 
أ- الاستراتيجيات الفردية: 
١-الكشف‏ الطبى: 0 
يمثل الكشف الطبى الذى يجريه الطبيب مطلبًا أساسيًا - تقريبًاً - لأى 
برنامج لإدارة.:أو تخفيف وطأة الضغط إذ أن معرفة الحالة البدنية؛ وعادات 


التدخحين وتناول الكحول والسجل الطبى لمرضى القلب والشرايين» والوراثة, 
تساعد فى معرفة الأسباب والآثار امحتملة للضغط . 
- التمارين الرياضية: 
وقد تشمل النشاطات الفردية الأخرى التمارين الرياضية للتخلص من 
الضغط والتوتر. ومن الواضح أن انتشار أندية أو مراكز الصحة والتمرينات 
الرياضية ترتبط ارتباطاً وثيقا بالوعى بضرورة تخفيف تأثير الضغط . 
*- الراحة والاسترخاء: . ظ 
ومن الممكن أن تكون طرق الاسترخحاء البسيطة حتى لو كانت فى 
شكل متابعة أنماط التنفس لدى الفرد - فعالة فى تخفيف وطأة الضغط . 
5 - تنمية الاهتمامات الحارجية: ٠‏ 
كما يمكن توجيه الضغط والتحكم فى تأثيره جزئيًا بتنمية اهتمامات 
خارج محيط العمل مثل ممارسة الهوايات والنشاطات الخيرية. ١‏ 
8- التأمل: | : 
وهناك أساليب أخرى للسيطرة على الضغط بدأت تكتسب شعبية» من 
(مثل التعويذة أو الدعاء) لبضع دقائق لعدة مرات كل يوم 254 وقد قيل: 
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إن هذه الطريقة تتيح للذهن إمكانية جاوز التجارب الضاغطة يومياء والوصول 
إلى حالة ذهنية أهذاً. ومع الانتقادات الموجهة لهذا الأساوب» إن المؤيدين له 
يدعون أن اتباعه قد يؤدى إلى انخفاض معدلات الإصابة بأمراض القلب» 
وضغط الدم؛ واستهلاك الأوكسجين. 
"- التغذية المرتدة الحيوية: 

ونه أسارت أل ا[ الاشيحيات رفرس للنقاد ف تسن الو قت وديا 
يسمى بالتغذية المرتدة الحيوية (1ع810166058) وهو طريقة لعرض أجهزة 
الجسم بصورة تدركها الحواس لمعالجتها عن طريق توجيهها بالعمّل الواعى 
- حيث يستطيع الشخص - باستخدم الحاسب الآلى المتطور وأساليب 
التسجيل المنطورة - إجراء تعديلات ملحوظة فى معدل ضربات قلبه» وضغط 
الدم؛ ؛ والموجات الدماغية. ويدعى المؤيدون لهذا الأسلوب أنه من الممكن 
أيضا تعليم الأفراد التحكم فى بعض وظائف هذه الأعضاء. 

/ا- الوعى الذاتى: | 

وأخيراء يتمثل أحد الأساليب البسيطة للتحكم فى الضغط - فى الوعى 
الذاتى؛ حيث يتوقف الإنسان ليتفحص ويراجع نفسه وحياته وعمله. 
4- البحث عن فرص عمل بديلة: 

أما الحالات المزمنة» فمن الممكن التعامل. مع الضغط بترك العمل 0 
المنظمة والبحث عن فرص عمل بديلة حيث تعمثل الطريقة يقة الوحيدة 
. للتخلص من الضغط؛ فى كثير من الأحيان؛ فى تغيبر الموقف برمته. 
ب- الاستراتيجيات التنظيمية: 

تتضمن المداخل التنظيمية للتعامل مع الضغط نشاطات تنظيمية عديدة. 
فمن الممكن - مثلا - مخديد مسببات الضغط عن طريق برامج مطورة 





للاخعيار والتعيين» حيث تركز البرامج الحالية على التوافق بين الفرد 
والوظيفة على أساس المستوى التعليمى والخبرة والمهارات والتدريب. وقد 
بدأت بعض المنظمات فى إجراء مقابلات مكثفة مع الموظفين الجدد 
لاكتشاف المشكلات التى قد مخدث فى العمل. 

وتجه ثانى الاسترانيجيات نحو التدريب المتطور. فإلى جانب تدريب 
الموظف على المطلوب أداؤه وكيفية أدائه؛ تعمل بعض البرامج التدريبية على 
توعية الموظف بما يمكن أن يصادفه من مشكلات فى العمل: 

وهناك برامج تنظيمية عديدة للسيطرة غلى الضغط؛ ركزت على إعادة 
تدم الوظائف :سيت يمكن :> لين للطررت أغيطة- لإرأء الرطائفن 
أو «تخفيض أعبائها» أو التناوب فى أدائها من قبل العاملين أو إعادة 
تصميمها بشكل كامل مع التركيز مثلاً على النشاط الجماعى والمشاركة. 

أخيراً استحدثت بعض المنظمات برامج متكاملة لمساعدة العاملين توفر 
الخدمات الطبية والعلاجية والنصح والاستشارة والاجراءات الوقائية؛ وعادة ما 
تكون مزودة باختصاصين مثل الأطباء والاخصائيين النفسيين. 


اليل 





حالة دراسية للمحليل 
ماحوذة من: 


و87 ععلد1ا8 0 علتاطسع 4 مأ .00 عومء2 عمتلمقصعطا" بالق لوكا" 



















33 0 4 .23 .01 القصصناه1 أعع5 1له/اا عط"!' ,"متعع فصم 1 105 
الدافعية والوظائف وضغط العمل بشركة ب كرا ْ 
هل يمكن أن تصبح شركة بيب كولا المتحدة مكانا أفضل للعمل | 
أدون أن تفقد ميزة التفوق التى جعلتها محَقق أرباحا طائلة» كشركة تعمل أ 
أنى مجال الأغذية والمشروبات يبلغ رأسمالها ثمانية بلايين دولار؟ إن إدارة 
الشركة تعتقد ذلك. بالرغم من أن شركة بيبسى كولا تقدر السرعة فى 
الانجاز والعناية الفائقة بمعايير الجودة التى جعلتها فى موقع تنافسى كرب 
إلا أنها قلقة بشأن الإرهاق وسط العاملين. ويقول اندرال بيرسون [72وصة) أ 
(2685508 رئيس الشركة: «على الأرجح أننا نستقطب أفرادا يسببون القرحة 
أكثر ما يصابون بها هما. ١‏ 
بناء على ذلك» قررت الشركة أن إبداء شئ من الاستحسان وتوفير 
الدعم أو المساندة سيكون ملائماء ولكن لابد أن يكون ذلك فى حدود 
معقولة حتى لايكون ذلك على حساب معايير الجودة. ويوضح السيد بيرسون 
ذلك بقوله: لقد آن الأوان للتركيز على مثل هذه «المسائل الرقيقة» لأن 
الشركة قد نهضت موّخرا من كبوتها المالية. فالسوق المالية (وول ستريت) 
اهوت 0 أسهمها بانتبامه شديد وندات مكاسيها المالية تتقدم إل 


على أن 0 الرئيسى قد ظهر فى ربيع عام 19/14: حينما أبرزاً 
استقصاءان أجريا على 47٠١‏ مسئولاً كبيرا فى الشركة - شواهد مزعجة عن 
الاغتراب. فكثير من المديرين يشكون من الاحساس بأنهم يعاملون كبشر |. 


١ 





|أمستويات أدائهم الوظيفى. ونتيجة لذلك أبلغ بيرسون كبار مديريه؛ فى 


|اجتماع كبير بجزر البهاماء بضرورة توفير معلومات مرتدة للمرؤوسين وإظهار 
«اهتمام حهيق ) بهم. 


وات 0 الشركة لاتدعى أنها اتخذت خطوات كبيرة فى هذا 


| الشأن منذ ذلك الوقتء إلا أنها بدأت فى جريب وضع تنظيمى وصف بأنه 
| يشجع الامجاه الفردى على الجهود والتوجهات الجماعية. 


ونظراً لعدم الدقة فى وصف الوظائف بالشركة؛ فهناك تنافس داخلى | 


ل ا و 
ا ا ا 
| الفترة التى يقضيها الأفراد فى الوظائف العلياء التى يبلغ عددها 47١‏ ]. 
| وظيفة» ١8‏ و را ل ساي 1 
ال تدك ب لس سا شا مرو ع ْ 


1 


عدر تقرير عام 1941 . وقد علق د 0000 00 ْ 
|(00» أحد المستشارين بمركز إعداد القيادات الخلاقة بكارولينا الشمالية أ 


|والذى كان يقوم بدراسة إدارة الشركة بطلب منهاء بقوله: ١‏ من الواضح أن ا 
أهذا النوع من أنواع الحركة العنيفة وعدم الاستمرارية يزعزع استقرارا 


اليم 


رول هون العم الا رن سرف سن ويف كر ينان 


التركيز الأساسى ينصب على النتائج قصيرة المدى. (فيما تصر الإدارة العلياأ 


ل 









أأن الوضع خلاف ذلك). ويقول بيتر طومسون (2ه5مدمهط1 7عاء2) , أحر ا 
موظفى التسويق السابقين فى الشركة والذى يعمل حاليا مديراً للعمليات | 
فى مؤسسة بادينغتون» «هناك لعبة ذكية جخرى فى شركة بيبسى - فأسلوي | 
الإدارة يتجه إلى محقيق أعمال كبيرة فى وقت قصيرء على أنه من الصعوبة أ 
بمكان إتجاز أعمال طويلة المدى بهذه الطريقة». ومع ذلك» فهو يعتقد أن أ 
هناك مخولات مجخرى فى الشركة حيث يقول: «لقد أدركت الشركة الآن أن 
الناس فى حاجة إلى البقاء لفترة أطول فى الوظائف التى يعملون بها. أ 
وأعتقد أنهم أقروا بنضرورة تنمية العاملين فى الشركة وتطوير أعمالهم 
ونشاطاتهم بمعدل أبطأ مما كان» . 























مازالت بيبسيكوء من ناحية ثانية؛ بعيدة عن محقيق هدفها بأن تصبح أ 
شراكة اللمسار المهنى) تنوكا يردا الموظفون حياتهم العملية بها ويستمرون 
فيها حتى التقاعد. فالوعد بالترقى سريعاً فيها يجذب أفرادا طموخين 
ويتمتعوك بروح المبادأة والنشاط من الشركات الأخرى: وكليات إدارة 
الأعمال المرموقة إلا أن قليلاً منهم يبقون لفترة طويلة. 
لشركة بيبسى ويشغل وظيفة نائب الرئيس للتخطيط الاستراتيجى بشركة 
هيرتس إحدى الشركات الفرعية لمؤسسة أر سى إيه (86©4)» «يقولون: إن 
هناك فرصا وظيفية ثمتازة وعديدة بشركة بيبسى إلا أن فرص التقد م الوظيفى 
جدود جد فيها). 
الوظائف وتركها ااتستطيع أن تعل عاملين معميزين ؛ ولكنك تكره بعضاً 
منهم على ترك الشركة دونما حاحة لذلك» هكذا يقول مايك| ل جوردت ١).‏ 
(مهل0ل مدير فرع فريتولى التابع للشركة. وتضيف «سيكون هناك دائم 










٠١ 





أناس يتركون العمل بالشركة سعيا إلى وظائف أفضل إلا أننا نميل إلى 
الاحتفاظ بمن لايترك الشركة ليصبح رئيساً لشركة أخرى١.‏ 




























| إتجازات جذرية بأنها تهتم وتعنى بهم إلى جانب عناصرها البارزة التى تدقع 
العمل بالشركة إلى الأمام. وسنحاول أن نعلم مثل هؤلاء العاملين بمسارات 
على الوظائف التى تستدعى الحاجة إلى ذلك» تتجه الشركة إلى التركيز 
على قيمة التعلم والتدريب؛ وهى النشاطات الإدارية التى لاتكافا فى الوقت 
الحاضر. أما فى المستقبل» فستتم الترقيات ومحديد الور جزئياء على 
| أساس مدى مجاح أى مدير فى تنمية وتطوير المرؤوسين. 

تأمل بيبسيكوء حسب رأى روجر كينج مدير شؤون العاملين بالشركة؛ 
أن حقق كل ذلك دون إلحاق المديرين بدورات تدريبية فى مختبرات 
الحساسية» حيث يقول: «هناك كم هائل من الحلقات التدريبية التى 
(تغمس) الناس فيها ليعودوا خلواً من كل شائبة وهذا ما اسميه (بنظرية 
حوض الاستحمام للتدريب)» على أن المتدربين يعودون إلى حالتهم الأولى 
قبل التدريب» بعد مرور ساعتين فقط. ولذلك لم ينجح هذا الأسلوب 
التدريبى لعدم إمكانية نقل ما اكتسبته من معارف فى مجال التدريب إلى 
محيط العمل). 

بدلاً من هذا التدريب يفضل كينج إجراء تعديلات فى مجال العمل؛ 
أوإن كانت هذه التغييرات طفيفة: إلا أنها قد تؤدى إلى تعديل الاتجاهات 
| بمراجعة الآداء ويحاول توضيح العوامل التى مخدد مقدار المكافأة. . 





١.60 





























مخككه اندر كا عبد ال فى علاوة الجدارة السنوية» إلى الدقة فى 
تحديد أنماط السلوك التى يكافأ عليها العاملون حيث تم إعادة صياغة 
نماذج تلك العلاوات لهذا الغرض. وبذلا من الخوض فى العمومياتءأ: 
إتتناول النماذج ما يعمله المديرون يوميا ومدى فعاليتهم فى التخطيط للمدى 
الطويل؛ وما يدخذونه من تدابير لتطوير المرؤوسين» ومدى تقدم تطورهم| 
| الذاتى. | 
يقول السيد لومباردوه المستشار: (إن المعلومات المرتدة فئ بيبسيكوا 
شحيحة؛ لأن الأفراد لاييقون فى وظائفهم لفترة كافية تتيح فرصة إقامة أ 
|العلاقات التى تشجع على ذلكء وأن الأفراد الذين تستقطبهم الشركة | 
الايهتمون كثيرا بمثل هذه المسائل» . ويقول فى هذا الخصوص «إن الأفراد أ 
| الذين يتميزون بسرعة الحركة فى أداء العمل وبالانجاز يجدون المتعة فيماأ 
يؤدونه من عمل» ولذلك فإنهم لايخصصون جزءا من وقتهم لإعطاء وتلقى | 
معلومات مرتدة». فالتغييرات التى تمت لاترقى إلى أكثر من الضبط أ 
والتعديل. وإذا ما كانت هناك بعض الهفوات فهى لاتبدو واسعة الإنتشار .ا 
ويقول أخد الديريق أيضاة ومن الضيدونة كان القيوق بضرورة أن يكونأ 
الناس أكثر تمسكا بقواعد السلوك والالتزام» ولكن طالما أن ذلك لايعنى أ 
مزيدا من الأعمال الكتابية الروتينية قلا اعشتمد أن ذلك يشكل أى ْ 
| مشكلة). ْ 





وبالرغم من الشكوى .حول شعور العاملين يعدم التتدير لجيروفع اا 
قليااً منهم يرحبون بالتحول المفاجئ للنظام البيروقراطى أو الايجاه الأبوى | 
للإدارة. وفى الواقع؛ فإِنِ أغلب العناصر الطموحة فى بيبسيكو قد لحت أ 
إفى هذا الجو المشحون حيث يقول استانلى بيتر فروند (100ا©:15 .2 .5)؛ أحد 
0 بالشركة التى قامت بدراسة إيه تى آند تى (7 09ل 7 ) واى بى أ 
أام (18184) وزيروكسن (6602<)ء: «إنها أكثر الشركات التى عملنا بها توجها أ 









ل 0 

أعدادًا كبيرة من الناس تتعامل مع الضغط بارتياح مثلما هو الحال فى 

[بيبسيكوا. 

أسملة إرشادية: 

-١‏ ما هى مضادر الضغوط فى شركة بيبسكو؟ 

-١‏ على افتراض أن أداء الشركة فى مستوى معقول؛ هل تنصح بالعمل 
.على تخفيض الضغط وفق ما ذكر أم بتوضيح ما يتوقع بالنسبة 
للعاملين ؟ 

1- هل الضغط ظاهرة صحية أم سيئة بالنسبة لشركة بيبسيكو؟ 


4- هل تقبل العمل فى هذه الشركة؟ . 









١ ا‎ 
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ابيع 

السيد إبراهيم السمادونى (191/5): 

تقدير المعلم للضغوط المهنية وعلاقته بوجهة الضبط الداخلى والخارجى 
وبعض المتغيرات الديموجرافية» مجلة كلية التربية» جامعة قناة السويس 
الاسماعيلية» المؤتمر الثانى المعلم (1145), ص ص 3717 -555. 
حمدى على الفرماوى :)١1195(‏ 

مستوى ضغط المعلم وعلاقته ببعض المتغيرات» القاهرة - جامعة عين 
شمسء مركز دراسات الطفولة المؤتمر السنوى الثالث للطفل المصرى. 
على سين يذارى(1552): 

الضغوط الدراسية وتخليل المسار فى علاقتها يبعض المتغيرات المتوترة فى 
التحصيل الدراسى لدى طلاب كلية الترنية» مجلة البحث فى التربية وعلم 
النفس - جامعة المنيا - امجلد الثالث - العدد الرابع . 
على عسكر وآخرون :)١19/5(‏ 

مندى تعرض معلموا المرحلة الثانوية بدولة الكويت لظاهرة الاحتراق 
النفسى؛ مجلة التربية - كلية التربية < جامعة الكويت, المجلد الثالث - 
العدد العاشر. 

مشيرة اليوسفى :)١14(‏ 

ضغوط الحياة الموجبة والسالبة وضغوط عمل المعلم كمتنبئ ل 
مجلة البحث فى التربية وعلم النفس؛ جامعة المنياء العدد الرابع - المجلد 
الثالث. 
كن بعد الاي إبراهيم (1555): 

استجايات تلاميذ الصف الثانى.الثانوى للمواقق الضاغطة دراسة 
للفروق بين الجنسين فى المدارس الحكومية والخاصة» مجلة كلية التربية؛ 


ل 
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الفروق الجنسية والعمرية فى أساليب التكيف مع المواقف الضاغطة؛ 
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الرضا الوظيفي 


المقصود بالرضا الوظيفى : 

للعمل دور هام فى إستمرار الحياة ونموهاء فهو ذو قيمة عظيمة بالنسبة 
للافراد كما هو كذلك بالنسبة للمجتمعات والأم . فهى للافراد وسيلة 
رئيسية لاشباع حاجاتهم وتحقيق توافقهم النفسى والاجتماعى فى العمل 
يقضون معظم أوقاتهم» ويحققون ذواتهم» ويشعرون بقيمتهم وأهميتهم 
ويشاركون فى صناعة القرارات الخاصة بعملهم ويسهمون فى تنفيذ تلك 
القرارات: فيجدون أو يتكاسلون؛ يتعاونون فى بذل الجهد أو يتنافسون لتحقيق 
أقصى مالديهم؛ أو يتنازعون ويختلفون فيسيكون لانفسهم ولاعمالهم يبحثون 
عن أعمالهم فيخلصون لهاء أو يرفضونها فلا يخلصون ولا ينجزون . 

ويعد مفهوم الرضا الوظيفى أوالرضا عن الوظيفة من المفاهيم النفسية 
المرتبطة ببحوث التوافق والصحة النفسية للعامل ويعبر بشكل عام عن الرضا 
الوظيفى بأنه شعور ايجابى لدى الفرد نحو المنظمة التى يعمل فيها ونوع 
العمل الذى يؤديه ويقدم البعض تعريفا متكاملا بأنه الشعور الناشئع عن 
مجموعة الامجاهات التى يكونها الفرد عن طبيعة الوظيفة التى يشغلها والأجر 
الذى يحصل عليه؛ وعن فرص الترقى المتاحه مع مجموعه العمل التى يتتمى 
اليهاء وعن الخدمات الاجتماعية التى تقدمها المنظمة له . 


* شعبان السيسى : الرضا الوظيفى وعلاقته باشباع الحاجات الاساسية لدى أعضاء هيئة التدريس بكليات 
التربية ؛ وسالة ماجستير موجوده بكلية التربية - جامعة الاسكندرية» بلدا ص 716 . 


ل 





*المفاهيم المرتبطة بمفهوم الرضا الوظيفى : - 
يقدم الباحثون عدداً من المفاهيم ذات الارتباط الوثيق بمفهوم الرضا 
الوظيفى تذكر منها ماتضمنته التعريفات العديده التى حددت خلال تعريف 
الرضا الوظيفى نذكر منها :- ظ 
١‏ - الرضا والشعور بالسعادة : 
فالرضا يعبر عن شعور الفرد بالسعادة عندما يتحقق هدفه . 
؟ - الرضا والتقبل : 
حيث يعبر الرضا عن درجة تقبل الفرد لعمله أو لجانب معين منه . 
" - الرضا والتكامل النفسى للفرد : | 
حيث يعبر الرضا عن حاله التكامل النفسى للفرد مع وظيفته ومدى 
'مناسبة الغمل لقدراته وميوله . 
4 - الرضا والتوقع ٠ ٠ ٠:‏ 
فالرضا يتحقق عندما تتحقق توقعات الفرد نحو ما يحصل عليه من عائد . 
© - الرضا ومستوى الطموح : ْ 
فالعمل الذى يحقق للفرد طموحاته يحقق له قدراً من الرضا عن ذلك 
العمل : ْ ان 
5 - الرضا وأشباع الحاجات : 


فأشباع الحاجات التى يشعر الفرد بإن هناك نقص فى إشباعها يحقق له 
رضا عمله بإعتباره وسيله لاشباع تلك الحاجات . 
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قياس الرضا الوظيفى 
تونجد عدة أساليب للكشف عن درجه الرضا الوظيفى لدى الافراد منها : 
3- معدل دوران العماله : 
٠‏ ويقدر معدل دوران العماله فى منظمة ما بعدد تاركى العمل فى المنظمة 
بإختيارهم. مقسوما على متوسط عدد العاملين فى تلك المنظمة خلال فترة ما 
ويقدر متوسط عدد العاملين على النحو التالى : 
(عدد العاملين فى أول المدة + عدد العاملين فى أخر المدة) مقسوماً على 
ويمكن حساب هذه المعدل خلال فترة زمنية معينه ثلاث أشهر أوسته 
أشهر أو خلال سنة معينة . ش 
ويجب الحذر من تبرير ارتفاع أو أنخفاض معدل دوران العماله على 
أساس عامل الرضا الوظيفى وحده بل هناك عوامل أخرى منها مثلا : - 
- الرضا الوظيفى 
- بدائل العمل المتاحه والتى تتوقف بدورها على المتغيرات الاقتصادية 


- الجنس ححيث من المعروف أن معدل دوران العمل بالنسبة للنساء فى 
الغالب أعلى مما هو عليه لدى الرجال . 


ويقاس معدل الغياب بالصورة التالية : 





معدل الغياب - عدد ساعات الغياب / عدد ساعات العمل الكلية . 
ويمكن حساب هذا المعدل فى فترات متباينة تخددها ادارة المنظمة كل 
عام أو كل سته شهور فمثلا .وتفسير معدل الغياب يحتاج إلى معرفة شخصيه 
بالعامل فد تكون راجعه الى . 
- أسباب شخصية بالعامل نفسة 
- عدم الرغية فى العمل أو الملل يسبب عدم الرضا . 
# ب معدل حوادث العمل : 
ويقاس معدل حوادث العمل على النحو التالى : 
معدل حوادث العمل > عدد ساعات العمل المفقودة بسبب الحوادث 
مقسوما على اجمالى ساعات العمل . 
ويمكن مويل هذا المعدل بصورة ثابته وقوية للمنظمة عن طريق ضرب 
هذا المعدل فى الف لكى تحصل على معدل الحوادث لكل ألف ساعة عمل 
فعلى . 
ويجب الحذر عند تفسير أسباب الحوادث لتى قد تعود إلى: 
- عدم الرضا قد يجعل العامل غير منتبه كثير الثورة وقليل التركيز أثناء 
العد] عا تسر ميت وقوع الحوادث 
- عدم التدريب الكافى للعمال يؤدى بدوره 5 اتقان العامل الا 
الذى يؤدى الى مزيد من الححوادث 


بسبب عدم كفاية اجهزة وأدوات الامن الصناعى 
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معدل تعطل الماكينات - عدد ساعات العمل المفقودة نتيجة تعطل لماكينات/ 
اجمالى عدد ساعات العمل . 
ويمكن ضرب هذه المعادلة فى الف لنحصل على معدل تعطل الماكينات 
لكل ألف ساعه عمل وتتعدد الاسباب التى فى ضوئها نفس ارتفاع معدل 
- عدم التدريب الكافى للعمال على الماكينات المسكولون عن تشغيلها 
- عدم رضا العمال عن أعمالهم . ١‏ 
89 - معدل الانتاج ال مرفوض : 
معدل الانتاج المرفوض - عدد الوحدات المرفوضة لسوء الجوده الاجمالى/ 
عدد الوحدات المنتجة . 
ولا نستطيع تفسير ارتفاع هذا المعدل فى صوء مستوق رضا العاملين 
فقط بل هناك اسباب عديدة نذكر منها :. 
- مشكلات فى العملية الانتاجية ذاتها . 
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- عدم رضا العاملين عن أعمالهم . 

وتنبه مرة أخرى أن لهذه المعدلات أسباب عديده يمكن أن ترجع لها أو 
تفسر فى ضوئها تختلف بإختلاف المؤسسة المنتظمة أو الشركة على أن عدم 

رضا العاملين سيظل وحده محتملا من بين تلك الاسباب . 

العومل المؤثرة فى الرضا الوظيفى 

تعشابك 00 العوامل التى يمكن توقع تأثيرها على الرضا الوظيفى 
للفرد إلا أننا على سبيل التوضيح لا التقسيم والفصل يمكن القول أنها تنتتمى 
إلى قسمين رئيسين؛ يمكن أن نطلق على القسم الاول منها العوامل الذاتيه أو 
العوامل الشخصية والثانى يأنى نحت مسمى بيه العمل ؛ ويعنى ذلك أننا 
نستطيع التنبؤ بأن الرضا الوظيفى للفرد داله فى تفاعل عنصرين أساسين هما 
خصائص الفرد وخصائص بيكئة العمل» وفيما يلى توضيح المكونات لكل 
عنصر من العنصرين . 
أولة : العوامل المرتبطة بينته العمل : 

ويقصد بها تلك العوامل أو الظروف التى يعمل فى ظلها الفرد سواء 
كانت متعلقة بطبيعة الوظيفة التى يؤديهاء وخصائص ومتطلبات العمل الذى 
يقوم به» أو طبيعة العلاقات الانسانية السائدة فى جو العمل سواء كانت مع 
الزملاء أوالرؤساءء إشباعات العمل للحاجات الاساسية سواء كانت فى شكل 
أجور أو حوافز أو فرص ترقى أو تدعيم لمكانه اجتماعية بالاضافة للعوامل 
الفيزيقية المرتبطة بجو العمل نفسه » فيما يلى توضيح لتلك العوامل : 
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: عوامل مرتبطة بالوظيفة : وأهم هذه العوامل‎ - ١ 

- الاجور والحوافز 

- العلاقات الانسانية السائدة فى محيط العمل . 

- نمط الاشراف السائد فى العمل . 

- فرص الترقى المتاحة أمام العاملين . 

- مدى شعور الافراد بالأمن الوظيفى 

- الظطروف الفيزيقية الخيطه . 

وعلى الرغم من اختلاف الدراسات فى المجتمعات امختلفة الغريية منها 
خخاصة على مدى ما يحتله الاجر من مكانه بين هذه العوامل إلا أن عدداً 
كبيراً من الدراسات التى مجخرى على الدول ذات المستوى الاقتصادى المنخفض 
تؤكد على ٠‏ أن الاجور سيظل فى مقدمه محددات الرضا الوظيفى» حيث لا. 
يتوقف أثر الاجرعلى مجرد اشباع الحاجات الفسيولوجية بل يتعداه الى 
مستوى الأمن» بالاضافة الى كونه رمزا للمكانه الاجتماعية والتقدير 
الاجتماعى : 

وتأنى العوامل الانسانية فى المرتبة الثانية بعد أن أظهر ت الدراسات التى 
أجراها آلتو مايو )١94/(‏ أهمية البعد الانسانى فى جو العمل كمحدد من 
محددات الرضا الوظيفى للأفراد . ٠‏ 

55 ذلك يأتى نمط الاشراف أو جو ادارة العمل» حيث يصنف 
الباحئين المشرفين الى نمطين» نمط يتركز اهتمامه على العلاقات الانسانية 
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وحل مشكلات الافراد, ونمط يركو اهتمامه على العمل واجراءاته,» وتؤكد 
بعض الدرسات أن هناك علاقة قوية بين نمط الاشراف القائم على العلاقات 
الانسانية ومستوى الرضا الوظيفى للأفراد . | 

أما بالنسبة لعامل فرص الترقى المتاحة للأفراد ومدى تقدمهم الوظيفى» 
فتشير الدراسات إلى توقف تأثير هذا العامل فى الرضا الوظيفى للفرد على 
متغير آخر وهو مستوى طموح الفرد وتوقعاته عن فرص الترقى امختلفة له. 
فكلما كان طموح الفرد وتوقعاته عن الترقية أكبر مما ينيحه جو العمل 
إنخفض رضا الفرد الوظيفى والعكس صحيح. 

ويلعب إطمئنان الفرد على عمله وإستقراره فيه دوراً هاماً فى درجة الرضا 
الوظيفى له؛ ويرتبط شعور الفرد بالأمن فى عمله بالآتى: 

- شعوره بأن عمله يرضى رؤسائه وأنه موضع تقدير وإحترام منهم. 

- معرفته لواجباته ومسكولياته فى عمله حتى يطمئن إلى سلامة موقفه 

- ثبات النظم التى يعمل فى ظلها كنظم الأجر ونظم الجزاءات. 

وأخيراً فاللظروف الفيزيقية إسهام واضح فى زيادة درجة الرضا الوظيفى 
للأفراد. حيث يؤكد الباحثين على تأثير الظروف الفيزيقية على قوة الجذب 
التى تريط الفرد بعمله . 0 

ورغم سعى الباحثين لتحديد مقدار الإسهام الفعلى والمكانة التى يمكن 
أن يمتلكها كل عامل من هذه العوامل على حدة إلا أن الفصل بينها يصعب 
من مهمة الباحثين ويزيد من تباين النتائج حول دور كل منهم» فهى منظومة 
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متشابكة لا يؤثر أى منها على حدة بل يوثر ويتفاعل مع غيره فى تأثيره على 
حصيلة الرضا الوظيفى للفرد كما يتبدى فى معدلات قياسه وصور التعبير عنه 
لدى الأفراد. 
-١‏ عوامل تتعلق بطبيعة ومحتوى العمل : 

وحول هذه العوامل يؤكد هرزيرج*(1195) هءممم16ة التأثير العام 
مجموعة العوامل المرتبطة بطبيعة العمل من خلال تقسيمه للعوامل المحددة 
للرضا الوظيفى الى نوعين من العوامل : 

النوع الأول : يطلق علية العوامل الدافعه وهى العوامل المسثوله عن الرضا 
ظ لرظيفى ب بمجموعه 0 المتعلقة بطبيعة ومحتوى افين ل الاتجاز 

5 الفرد وميوله وخبراته 00 

أما النوع الثانى : فأطلقت عليه العوامل العملية أو الوقائية وهى العوامل 
التى ترتبط بمنع مشاعر الاستياء كالاجور وظروف العمل» وجماعه العملء 
والاشراف والترقيه . ظ ظ 
ثانيا : العوامل المرتبطة بالفرد نفسه + ظ 

رغم أهمية العوامل المرتبطة بيعة العمل» إلا أن تأثير هذه العوامل سيظل 
تأثيراً ذاتيا يتوقف على بنيه شخصية الفرد وادراكاته البيئية بالاضافة الى 
خصائصه الدافعية ومن العوامل التى يؤكد الباحشين ارتباطها بالرضا الوظيفى ما 
35-5 
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ومثل تفسير العلاقة بين الرضا وإشباع الحاجات من خلال ما يقدمه 
صفر عاشور (1945)" حيث يحدد هذه العلاقة فى العناصر الآتيه : 
أ- الانسان له حاجات تسبب له حاله من توتر يزداد ذلك التوتر بزيادة الحاح 
هذه الحاجات فى طلب الاشباع . 
ب - توجد فى بيئة العمل موضوعات يمكنها خفض ذلك التوتر واختزال 
الحاحه . ش 
ج- كل ما يساعد على خفض حلده التوتر واختزال الحاحه بعد مصدرا ٠‏ 
لرضا الفرد . 
د- مستوى رضا الفرد هو محصله التفاعل بين أشباعات الفرد لحاجاته فى 
موقف معين ومدى النقص فى اشباع تلك الحاجات ا 
زيادة درجه رضا الافراد عن أعمالهم» من تلك الحاجات الحاجة الى التقدير 
والاستقلال والحاجه الى تحقيق الذات ويؤكد هرزبرج )١1555(‏ على أهمية 
اشباع حاجه حقيق الذات ممثله فى الامجاز والتقدم والسلطة كمؤثرات فعاله 
فى رفع درجه الرضا الوظيفى لدى الافراد . 
2" - مستوى الطموح 
تؤكد الدراسات أن المشاعر المصاحبه لتحقيق الفرد لطموحاته وأهدافه 
سوف يتولد عنها درجه مرتفعه من الرضا حيث يعيش الفرد عاده فى حاله من 
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التوتر يحاول فيها نحقيق أهدافه» والتى يضعها لنفسه بناء على تقديره لذاته 
وتقدير الاخرين لهء محاولا الوصول الى تلك الاهداف .وهى غالبا فى صوره 
مستويات أو مرائب كلما وصل الى مستوى منها يشعر بحاله من الارتياح 
والرضاء ما تليبس تلك الحاله حتى تزول بظهور أهداف جديدة وفمستويات 
طموح تاليه » ثم يسعى لتحقيقهاء وهكذاء وكلما يحقق هدف أو وصل الى 
مستوى طموح دفعه ذلك إلى زيادة جهده وزيادة رضاه عن عمله . 

- المستوى التعليمى : 

تشير الدراسات الى أن العلاقة بين المستوى التعليمى والرضا الوظيفى 
للافراد تأخذ شكل علاقة عكسية فالأفراد ذوى المستوى التعليمى المرتفع 
يضعوا معايبر عاليه لرضاهم الوظيفى» ويستخدموا لذلك جماعات مرجعيه 
عاليه المستوى نما يزيد من توقعاتهم » ويصعب مقابلتها فى الواقع الفعلى» 
فينخفض رضاهم الوظيفى . 

ورغم ذلك التفسير إلا أن 1211 الى نتائج مختلفه 
لذلك؛ فقد وجدوا أن العلاقة بين المستوى التعليمى والرضا الوظيفى علاقة 
ايجابية» فكلما ارتفع المستوى التعليمى للفرد كلما زاد ما تحصل عليه الفرد 
من عائل سواء كان ذلك فى شكله المادى أو المعنوى وادىي ذلك 7 إلى 
زيادة الرضا الوظيفى لديه . 

4-العمر: 00 | 

يشير العلماء الى أن العلاقة بين عمر الافراد ورضاهم الوظيفى ليست 
علاقة خطيه بسيطه فهى على شكل حرف (0) فالافراد فى بداية حياتهم 
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الوظيفية يكونون متحمسين ءولديهم دوافع ديه للعمل» ثم ما يلبث ذلك إلا 
أن يزول نتيجة لاختلاف توقعاتهم من واقع العمل» ويؤدى ذلك الى 
الانخفاض فى الرضاء ويظل ذلك التدنى فى مستوى رضا الافراد حتى نقطلة 
معينه تأخذ فيها توقعات الفرد الشكل الواقعى ومعايشه الواقع» ممايزيد من تقبله 
لعمله فى الوقت الذى يزيد ما يحصل عليه من عائد فيزداد رضاه الوظيفئ ٠‏ 
. وإن كان ذلك التفسير تعدل من وجهه نظر البعض إلا أن معظم الباحثين 
لا يقبل ذلك التفسير الذى يبسط العلاقة بين عمر الافراد ورضاهم عن 
عملهم . فيقدم البعض النموذج ؤ فى الخطى كبديل حيث يقبلون بأن درجه 
الرضا تزيد يزيادة التوافق والاندماج فى العمل فيزيد الرضاء والبعض يقول يأن 
ذلك ليس على إطلاقة يل يقف عند حدود عمرية معينه لا يزيد بعدها الرضا 
وتشير نتائج عدد غير قليل من الدراسات الى عدم وجود علاقة بين 
الرضا الوظيفئ للأفراد وعمرهم الزمنى . ٠‏ 
© - الجنس : 
توافرت نتائج الدراسات التى أجريت حول العلاقة بين جنس الافراد 
ورضاهم عن وظائفهم حيث أظهرت أن النساء أكثر رضا عن وظائفهم من 
الرجال » وإن كانت هذه النقطه فى حاجه الى تفسير موضوعى مقبول» إلا 
أن ذلك سيظل متوقفا على نتائج تلك الدراسات فى الميدان العربوى وعند 
حدود بعض جوانب الرضا الوظيفى فالرضا عن الاجر والرضا عن العلاقات. 
. الاجتماعية فقط ولم يمتد ليشتمل كل جوانب الرضا الوظيفى ٠‏ 
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التعلم وتطبيقاته 


مقلمة 

لعل من أبدع ما يميز الإنسان قدرته الفائقة على التعلم» ونقصد بالتعلم 
يوجه عام قدرة الإنسان على تبنى أنماط جديدة من السلوك؛ أو قدرته على 
تعديل ما هو قائم منها بالفعل» والذى يؤدى بدوره إلى التأثير على شكل أداء: 
الفرد فى المستقبل وتبنيه لصيغ من الانتجاهات وأنساق من القيم بعد ذلك ”"* . 
ظ والتعلم هو أول نعمة أنعمها الله على الإنسان منذ خلق آدم عليه السلام» 
فالاستعداد للتعلم هو جوهر معنى خخلافة الإنسان لله فى الأرض» وهو 
الاستعداد الذى تفوق يه على الملائكة(؟)» وقد ورد ذلك صراحة فى قوله 
تعالى ١‏ وإذ قال ربك للملائكة إنى جاعل فى الأرض خليفة قالوا أتجعل فيها 
ما لا تعلمون * وعلم آدم الأسماء كلها ثم عرضهم على الملائكة فقال 
. أنبعونى بأسماء هؤلاء إن كنتم صادقين * قالوا سبحانك لا علم لنا إلا ما 
لل ا ش 
مساهية العسعلم : ٠‏ 

لانود أن ندحل فى تناول التعرفات الختلفة لمعنى العام وتفضيل يعضها 
أو اخمتيار أحد تلك التعريفات»؛ ولذا يمكن تقديم بعض الخصائص التى 


0 

. 9١ بتصرف من : تشايلد :ص‎ )١( 

0 فؤاد أبو حطب مج لعل رس فاط السلا »فى 9 درمت قي م 
لشن ' 


الملة 





. أن التعلم يسفر عنه تغير فى السلوك‎ - ١ 
أن التعلم يحدث كنتيجة للمارسة أو الخبرة» ولذا تستبعد مصادر‎ - ١ 
. التغير الأخرى مثل المرض أو النضج‎ 
أن التعلم ينتج عنه تغير ثابت نسبياً فى السلوك» ولذا فيمكن‎ - " 
. استبعاد التغيرات الوقنية التى تصاحب التعب أو تعاطى العقاقير‎ 
؛ - أن التعلم لا يمكن ملاحظته يشكل مباشرء وهذا ما يوضح الفرق‎ 
. بين التعلم والأداء‎ 
وهكذا يمكن الإشارة إلى التعلم باعتباره 9 عملية تغير دائم نسبياً فى‎ 
سلوك الفرد ينشأ تتيجة الممارسة أو الخبرة : يلاحظط مباشرة ولكن يستدل‎ 
. #9 عليه من تغير الآداء‎ 
ويمكن ترجمة موقف التعلم بلغة التجريب ففى ضوء مجموعة من‎ 
المتغيرات التى يطلق على إحداها : المتغيرات المستقلة وأكثرها تمثيلاً فى‎ 
موقف التعلم هى المثيرات وهى بمثابة ما يسبق الأداءء بالإضافة إلى مجموعة‎ 
أخحرى تناظر ما يطلق عليه بلغة التجريب المتغيرات التابعة وأقربها شبها فى‎ 
موقف التعلم ما نطلق عليه الاستجابات وتمثل الأداء ذاته» بالإضافة إلى‎ 
: متغيرات البحث فى التعلم‎ 
يستخدم المنهج التجريبى فى بحوث التعلم؛ ويتم فيه معالجة متغير أو أكثر.‎ 
معالجة منظمة تنظيماً جيداً» فى ظروف جريبية مضبوطة» ثم ملاحظة أثر تلك‎ 





إلى ثلاثة أنواع : 

: المتغيرات المستقلة‎ ١ 
المتغيرات ؛) التى تبداً السلوك أو تسببه 5 أمثلتها‎ ١ ويمثل تلك المجموعة‎ 
' المثيرات - التنبيهات «0ناةادصنة‎ - َ 

. حيث يبدأ الحدث السلوكى بتنبيه خارجى للكائن وينبعث من البيئة 
نتيجة لأى تغير فيهاء وهو ما يطلق عليه ١‏ المثير ؛ . وقد تكون تلك 
المثيرات طبيعية» وقد تكون شرطية» وقد تكون مثيرات حافزة وهى 
المثيرات التى تبدأ عملية التنبيه ولا تكملهاء وقد تكون مثيرات محايدة . 
ويختلف العلماء حول مفهوم امثير اختلافات واضحة» فالبعض يعتبر 
الفيو: ش 1 ا 
- جزء من البيكة أو تغيير فى جزء منها . 
- طاقة خارجية ة تؤثر على أعضاء الاستقبال وتسكيرها : 
- أى مجموعة من الأحداث الفرضية داخخل الكائن الحى» ويستدل 

عليه من سلوك الكائن الحى . 
- أى تغيبر يمكن نخديده فى البيئة ويرتبط بسلوك معين . 
ب - الدافعية ْ 
ويعد الدافع أحد المتغيرات. التى تسبق الأداء» وتعبر الدوافع عن حجم 
الاستثارة النفسية التى تكمن داخل الفردء والتى محدث نتيجة لتفاعل 
الأحداث ومؤثرات بيئية خارجية مع أحداث أخرى داخل الفرد . على 


فل 





أو البحث من الطعام؛ تعود إلى عدد الساعات التى ظل خلالها الفأر 
محرومً من الطعام قبل أن يسمح له بذلك» وهو | إجراء ب يمكن التحكم 
فيه قبل إجراء التجربة» ومعرفة أثره على سلوك الكائن . 
202 المتغيرات العابعة 1 
الاستجابات أو ردود الأفعال التى تصدر عن الإنسان . 
. والاستجابات التى تصدر عن الإنسان قد تكون فى صورة : 
- استجابات لفظية أو عقلية أو حركية أو انفعالية أو فى شكل استجابات 
- الاستجابات قد تكون خارجية كما فى الأقوال أو الأفعال وقد تكون 
داخلية غير ظاهرة كما فى التفكير أو العمليات النفسية . 
(") المتغيرات المتوسطة : 
ونستدل على وجزده من الأثار والنتائج المترتبة عليه ومن أمثلتها العمليات ‏ 2 
العقلية المختلفة . 


١ 





يعتمد الدموذج هنا على الأسس العامة التى تنطلق منها المدرسة الإنسانية 
بشكل عام وأفكار كارل روجرز عن الإرشاد غير الموجه بشكل خاص . 

والتعلم الحقيقى من وجهة نظر علماء النفس الإنسانيين هو ذلك النوع 
من التعلم الذى يستغرق الشخصص كله ولا يقتصر على جانب دون آخر . 
1 ولذلك فإن الوقوف عند تزويدة بحقائق يحفظها أو إرشاده وتصحه بأداءات 
يقوم بها لا يعتبر تعلماً حقيقيًء فخبرات التعلم الحقيقية هى التى تيح للفرد 
أن يكتشف خصائصه الفريدة؛ وأن يتوصل إلى ما يوجد فى نفسه من 
خصائص مجعله مرتبطا بالإنسانية كلهاء والتعلم بهذا المعنى ضرورة حيث 
يصبح التعلم الحقيقى هو تعلم كيف يصبح الفرد إنساناً كاملاً . ولذلك فهم 
يجمعون على ضرورة دراسة الإنسان ككل بدلاً من تقسيمه إلى استجابات 
أو عمليات ووظائف كالإدراك والتعلم والشخصية وغيرها . كما يجمعون - 
على المشكلة الهامة التى تواجه إنسان العصر متضمنة فى تدمية المسكئولية 
والالتزام بأهداف عامة للحياة . كما يرون أن دور النفسانيين ينصب حول 
تقديم الخدمات ومساعدة الناس على فهم أنفسهم والوصول عن إلى 
حدها الأقصىء وأن يكون هدفهم إثراء حياة الإنسان . 

أدوار العلم : 

وفى ضوء هذا التصور سنجد أن أدوار المعلم وأدوار التلميذ سوف تختلف 
عما هو مرسوم لها فى نظريات التعلم ونماذج التعلم الأخرى بالإضافة إلى 

فالتلميذ هنا لابد أن يكون نشطأ وإيجابياً فى الموقف التعليمى بدءأ من 


يفل 





اختيار الموضوعات التى يرغب فى تعلمها وإنتهاء باختيار كيفية تعلمها . 

وعلى المعلم أن يكون عاملاً مساعداً فى تيسير عملية التعلم فيعمل على 

إناحة جو من الحرية يسمح للتلميذ من خلاله أن يحقق النمو المعرفى 
والوجدانى والحركى» فلم يعد المعلم خخزانة للمعرفة ولا مصدر المعلومات 
الوحيد ولا المرجع النهائى لإرشاد التلاميذ وتوجيههمء ويتفق ذلك مع اختيار 

التسمية فلم يعد المعلم ملقن أو محاضرء ولم يعد معززاً أو قائم بالأشراط بل . 

هو مرشد أو ميسر للتعلم :80ائ1ز120 . | 
وهكذا مجد المعلم فى هذا النموذج يقوم بدور ‏ أنا آخر » أو 2 ذات ثانية 

© معمئعا[ة للمتعلم يقبل مشاعره وأفكاره كلهاء حتى تلك التى يخشاها أو 

التى يعتبرها من قبيل الخطأء أو حتى تلك التى قد يجعله عرضة للعقاب . 
ومن خلال جو القبل واللاعقاب الذى يصنعه المعلم يدرك المتعلم التمييز بي 
المشاعر الموجبة والسالبة؛ وأن كليهما ضرورى للنمو الانفعالى والوصول إلى 

حلول موجبة للمشكلات ١‏ انظر : فؤاد أبو حطبء علم النفس التربوى» 

5 ط ثاء ص 7155) 
ولقد وصف روجرز عام 1115 الإرشادات التى تفيد المعلم والتى يمكن 

أن يتخذها مبادئ يستخدمها فى التدريس المتمركز جول التلميذ من أجل 

تيسير التعلم فى الإرشادات التالية : ٠‏ 

(1) ينبغى على المعلم أن ييذل الجهد الكافى لإعداد الجو العام للجماعة 
وتهيئكة الحالة المزاجية المبدئية داخل الفصل لمعايشة الخبرة الجديدة 
.حيث يسمح هذا الجو بتقبل الطلاب للمعلم واعتباره عضواً فيها 
ما يزيد من مشاركته فى تحقيق التعلم الفعال . 


١ 





(؟) إستجلاء الأهداف التى يلتقى عليها الطلاب فى الفصل وكذلك 
توضيح الأهداف العامة لهم مع السعى لاحترام رغبة كل تلميذ 
فى محقيق الأهداف ذات المعنى بالنسبة له؛ الأمر الذى يزيد من 
دافعية التلميذ للتعلم الهادف . 

٠١‏ توفير مصادر التعلم وتنظيمهاء على أن يضع فى اعتباره أحد تلك 
المصادر المتوافرة والتى يمكن الإفادة منها . 

(4) أن يتقبل معارف ومشاعر واتجاهات طلابه وأن يظهر ذلك فى 
تعبيراته عند الاستجابة لهمء وأن يبدى معارفه ومشاعره والجاهاته دون 

أن يفرضها عليهم . 0 

(5) أن يظل يقظأ طوال الوقت بالنسبة لامنتجاباته بحيث يدرك نواحى - 
قصوره بسرعة على أن يتقبلها ويسعى لملاجها :0001507 

( أنظر : جابر عبد الحميدء سيكولوجية التعلمء النهضة العربية, .198 : 
ص الاه) . 


الموقف التعليمى : 

ويؤكد روجرز على أهمية استخدام أسلوب ١‏ المقابلة غير الموجهة ١‏ والتى 
اقتبست من ميدان الإزشاد والعلاج النفسى» إلا أن استخدامها فى ميدان 
التربية وداخل حجرة الدراسة ليس على تمن النحو الذى يتم فى الموقف 
الكلينيكى . ففى الفصل تستخدم المقابلة لخبرة تعلم فهى لا تدور حول 
المشكلات الشخصية كما هو الحال فى الإرشادء بل تهدف إلى نديد مهام 
ش لاستطلاع مهام جديدة ترتبط. بميول الأفراد واهتماماتهم . 


١ 





ففى المقابلة غير الموجهة يتخلى المعلم عن الدور التسلطى التقليدى 
ويختار بدلا منه دور ( الميسر ؛ الذى يركز على مشاعر التلميذء بحيث تتحول 
العلاقة بين المعلم والتلميذ فى تلك المقابلة إلى علاقة مشاركة . وهكذا 
يمكن وصف استرايتجيات المقابلة غير الموجهة بأنها عبارة عن سلسلة من 
مواقف التعامل المباشرء وجها لوجه بين المعلم والمتعلم» يقوم فيها المعلم بدور 
المشارك فى عملية اكتشاف المتعلم لذاته وحل مشكلاته؛ وتعمم المقابلة 
بحيث تركز على فردية الفرد وأهمية الحياة الانفعالية فى التشاط الإنسانى . 
وينقل لنا ( فوّاد أبو حطب 1984ء ص 7517 ) تراد الذى تتم 
فيه المقابلة الجيدة فيما يلى : 
)١(‏ أن يظهر المعلم الدفء والاستجابة ا أصيل وحقيقى 
بالطالب ويتقبله كشخص . ظ 

(1) أن يظهر تسامحاً مع تعبير الطالب عن بخاره ولا يقوم بالحكم 
عليها أوتقويمها ونقدها . 

3 أن يكون الطالب حراً فى التعبير عن مشاعره بصورة رمزية . 

(4) أن تتحرر العلاقة التعليمية الإرشادية من أى نوع من الضغط أو 
الاجبار أو القهرء وعلى المعلم أن يتجنب طوال المقابلة إظهار التحيز 
الشخصى أو الاستجابة بطريقة ناقدة شخصية نحو الطالب . ' 

ويسعى المعلم من خلال المقابلة غير الموجهة أن يمر الطالب يشلاث 
مراحل للشمو الشخصى» وهذه لمراحل هى : ظ 





: ) تحرير المشاعر ( التنفيس أو التطهر‎ - ١ 
٠ حيث يتم تخطى الحواجز النفسية التى تخيط بالمشكلة حيث يبدأ الشخص‎ 
فى حل المشكلة ولديه مشاعر جعله فى حالة من التوتر والدفاع قد لا يمكنه‎ 
من إدراك مشكلته بوضوح وفى العادة لا يكون الإنسان واعياً بلك الحواجز‎ 
النفسية ويخشى البحث عنها أو الاعتراف بهاء وتسهل عملية المقابلة الموجهة‎ 
الكسف عن المشاعر ومحاولة استبدالها بمشاعر انفعالية أكثر. إيجابية تيسر ظهور‎ 
. أنماط سلوكية حديدة‎ 
٠ : ب الاستبصار‎ 
عندما تتكشف المشكلة واضحة أمام الطالب بعد استبعاد الحواجز التى‎ 
تخيط بهاء يصبح أكثر قدرة على إعادة تنظيم ذاته ووصف سلوكه فى ضوء‎ 
:الأسباب المع ا مما يدفعه إلى إدراك الطرق الأكثر وظيفية وكفاءة فى إشباع‎ 
. حاجاته‎ 
العكامل : ظ‎ - * 
ويتضح ذلك فى اتتقاء الطالب لأهداف جديدة وأنشطة إيجابية تكون‎ 
لدى الطالب شعوراً بالشقة والاستتقلالء تؤدى بدورها إلى تكوين وجهة‎ 
. جديدة أكثر شمولاً» وهو ما يسمى بالتكامل‎ 
ظ وهذه المراحل الثلاث هى ذاتها سواء بالنسبة للفرد أو الجماعة؛ وحيئما‎ 
. تستخام المقابلة غير الموجهة داخل لدوب فإ اليم يهدف من ورائها رلى‎ 
معاوة نةالتلاميذ على توجيه تعلمهم وحقيق التعلم الذاتى تمنسدم ا كاء5‎ 


بم 





وقد قام عدد من أنباع المدرسة الإنسانية بابتداع أساليب تعليمية مشتة من 
الأسس التى يقوم عايها المدرسة نذكر منها 
(1) أسلوب الفصل المفتوح : 

وهذا الأسلوب منتشر الآن فى المدارس الابتدائية فى كثير من دول العالم 
. والمقصود بأسلوب الفصل المفتوح هنا هو التحرر من قيود الأنظمة الصارمة 
فى الفصل التقليدى المتعارف عليها فى مدارسنا الآن . ظ 

فالمتعلم فى هذا الفصل يسمح له باخحتيار الأنشطة التعليمية واستخدام 
الوسائل المتاحة لذلك بالطريقة التى تناسبه وفى الوقت الذى يتناسب وإمكانياته 
وقلبرائه واهتماماته . فعلى كل تلميذ فى الفصل أن يجد التشجيع وتتاح له 
ظ وو لك الا 
٠‏ تكون لهم نفس الميول والاهتمامات . ش 

وهذا لا يعنى أن الحبل سيظل متروكاً على الغارب» فالحرية المسموح لها 
ليست مطلقة بالنسبة للتلاميذ, ولكن هناك فرصة ة للاختيار من بين البدائل 
التى تقدمها المدرسة وهى بدائل يراعى فيها ميول ورغبات وقدرات مختلف 
التلاميل . : : ش 


وهكذا سوف يختلف دور المعلم فى الفصّل المفتوح عن ذلك الدور 
الذى يقوم به فى الفصل التقليدى فلم تعد المبادرة ولم يعد القرار فى يد المعلم 
وما على التلميذ سوى التنفيذ والإضطلاع بالمهام المؤكله إليه . على العكس 
من ذلك الدور فهو يقوم بدور لمرشد أو الموجه» يقترح وينصح» فهو دائماً 
متاح لكل من يلجأ إليه من التلاميذ . ويصبح التلميذ هو صاحب المباردة 
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والقرار فعليه أن يختار أهداف تعلمه وينتقى النشاط الذئ يشترك فيه وشكل 
العمل سواء كان فردياً أو جماعياً, هكذا يعيش التلميذ قدراً من الحرية داخل 
الفصل المفتوح 
(؟) أسلوب التعلم بالنقاش : 
طبق هذا الأسلوب فى المستوى الجامعى مع مجموعات دراسية لا يزيد 
عددها عن ثلاثين . ويتلخص هذا الأسلوب بتكليق أحد طلابه بقراءة 
كتاب أو موضوع ويعده للنقاشء ثم يأتى إلى قاعة الدرس ويشترك فى نقاش 
جماعى حول ا موضوع الذى قام بإعداده ويتم النقاش على ا مستوى المعرفى 
والمستوى الشخصى بحيث لا ينحصر الاشتراك فى النقاش على المعلومات 
ولكن يتعداه إلى إتاحة الفرصة للتعبير عن الموقف الشخصى فكل طالب 
يستطيع أن يعبر عن آرائه فى الموضوع وأحاسيسه مجاهه بصراحة تامة . 
ويعتمد هذا الأسلوب على ثلاثة اعتبارات أساسية تأخذ بها المدرسة 
الإنسانية هى : 
أ - تكامل الإنسان : 
وهو ما يتضح فى الحرص على الاهتمام بأفكار الإنسان ومشاعره معاً 
بحيث تتكامل الشخصية فى وحدة ذات معنى . 
لس -- تفرد كل إنسان : 
فالتأكيد على أهمية تميز كل طالب-عن غيره مجعل من تقبل مشاعر 
الآخرين فى مواقف النقاش أمراً مقبولاً» فما يثير اهتمام شخص قد يكون 
غير ذى معنى بالنسبة لشخص آخر . 
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ج - القدرة على التركيز : 
حيث لاحظ العلماء أن قدرة الإنسان على التركيز تختلف من فرد إلى 
فردء كما أن الإنسان يجد صعوبة شديدة فى التركيز على موضوع واحد 
لمدة طويلة ولذلك فيكون من الضرورى أن ينال الفرد فترات راحة بين 
فترة وأخرى وأن ينتقل بأفكاره وأحساسيسه من موضوع لآخر . 
) أسلوب التعلم بالبحث : 
ويعتمد هذا الأسلوب على المسلمة التى تقول : بأن المعارف التى تصل 
إليها ليست مطلقة ولا نهائية وهذه النظرة للمعرفة تتناقض تماماً مع المسلمة 
التقليدية للمعرفة والتى يأخذ بها معظم التربويين . 
ولذلك فأسلوب التعلم بالبحث يعمل على تنمية الروح النقدية لدى 
المتعلمين وتشجيعهم على العساوؤل الناقد حول ما تدعى 2 بالحقائق ( التى 
تقدم لهم سواء فى المدرسة أو خارجها . 
وحيث أن المعرفة ينظر إليها على أنها نسبية كما أن الواقع يعميز 
بالديناميكية والتغير المستمر» فإن استخدام هذا الأسلوب كما يرى أصحاب" 
المدرسة الإنسانية يمغل_الأسلوب الأكثر فعالية من الأسلوب التقليدى فى 
إعداد الإنسان المبدع والقادر على تقبل الغير والتكيف معه . 
التعلينى».بما فى ذلك الزمان والمكان والطريقة والوسائل على أن تعد جميعاً 
بما يسمح للمتعلم أن يبدى رأيه فيها شأنه فى ذلك شأن المعلم . بل إن 
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39 مشاركة المتعلم تتم فى جميع الأنشطة التعليمية بما فى ذلك تقويم الطالب 

والدرجات التى يحصل عليها فى مقابل أنشطته وجهوده التى يقوم بها. المعلم 
٠‏ فى هذا الأسلوب من التعليم يقوم بالاتفاق مع كل طالب من طلاب الفصل 
يم فيه توضيح الواجبات ومخديد المهمات واختيار الأهداف والتى سيعطى كل 
طالب تقديره بناء عليها . 

فالطالب الذى يختار أن يكون تقديره النهائى؛ نمتا متاز» - مثلاً - - يكون 
عليه من المهمات والواجبات ما يفوق الواجبات والمهمات المطلوبة من زميله 
'الذى يريد الحصول على تقندير 9 جيد جداً ش ... وهكذاء 





نماذج تعلم المفهوم 

تعريف المفهوم : 

يعرف المفهوم بأنه مجموعة من السمات المرتبطة بقاعده ماء ويقصد 
بالمفهوم جيد التحديد ذلك المفهوم الذى يمكن توصيفه بعدد من السمات 
المرتبطة بقاعدة ماء وهى المفاهيم التى تكون سماتها واضحة إلى حد ماء 
والقواعد التى ترتبط بها يمكن التعبير عنها تعبيرا صريحا على الرغم من أنها 
تكون صعبة الاكتشاف أحيانا وهذا النوع من المفاهيم يسهل تعليمهاء فى 
المقابل توجد المفاهيم سيئة التحديد والتى تتصف سماتها والقواعد الحددة لها 
بأنها غير واضحة. ٠‏ 

ويقصد بالسمة أى جانب من الشئ أو الحدث يمكن مجريده منه ويقال 

عنه أنه يكافع نفس السمه التى تم مجريدها من شئ أو حدث آخر ويقصد 
بالقاعده التعليمات الخاصة بعمل شىء ما وتتميز يعض القواعد بأنها 
اكتشافيه والبعض الأخر تطبيقيه» وتمثل القواعد الاكتشافيه مبادئ عامة تطبق 
بحريه فى التعرف أو الاختيار أو التقدير» وهى لاتضمن النجاح أما القواعد 
التطبيقية فهى دقيقة وتطبق أتوماتيكيا وحرفيا. 

وفكذا فيوجد مكونان ‏ على الاقل ‏ فى تعلم المفاهيم الجديدة» المكون. 
الأول يتعلق بتحديد السماتء ويرتبط المكون الأخر بتعلم كيف ترتبط تلك 
السمات بالقواعد؛ ويسيران جنبا إلى جنب فى نفس عملية التعلم» ومن أمثلة 
طرق الترابط بين السمات أن تكون القاعدة التى تربط السمات من نوع 
علاقات الوصل (واو العطف فى اللغةء المصطلح و4 فى المنطقية » وعملية 
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التقاطع فى الجبر) كما يمكن أن تكون من نوع علاقات الفصل ( حرف 
العطف أو فى اللغة» أو المصطاحء أو فى المنطقية؛ وعملية الاتخاد فى 
الجبر) » فالمفهوم امحدد حسب قاعدة الوصل يعنى أن الأمثلة الداله عليه يجب 
أن يتوافر فيها شرطان فى وقت واحدء اما المفهوم امحدد حسب قاعدة الفصل 
يلزم أن محقق أمثلته شرطيه أو كليهما فى وقت واحدء ومن القواعد المباشرة 
أيضا والاكثر شيوعا فى الحياة اليومية» القاعدة الاثباتية وهى التى تتطلب فى 
المثال الدال عليها قيمة معينه من بعد معين كما فى مفهوم «العدد الزوجى» 
بأنه «العدد الذى يقبل القسمة على ؟4؛ وهناك قاعدتان اكثر صعوبة وأقل 


انتشارا وهما قاعدة التضمين الشرطية اذا فإن «وقاعده التكافوة اذا ...... واذا 
فقط . 


بعض خصائص المفاهيم ٠:‏ 

3ت المفاهيم عبارة عن تصميمات تنشأ من خلال مجريد عقن الاحداث 
الحسية والخصائص الحاسمه والمميزة وامكانية تصنيعهاء فهى ليست 
الاحداث الحسية الفعلية بل بعض جوانب هذه الاحداث . 

؟ ‏ تعتمد المفاهيم فى تكوينها على الخبرة السابقة» فالخلفية الاسريه 
والخلفية التعليمية يمكن أن تمثل متغيرات فى تكوين المفهوم . 

٠“‏ المفاهيم رمزية لدى أفراد الجنس البشرىء؛ فكل من الكلمات والارقام 
والرموز الكيميائية والمعادلات الفيزيائية دلالات رمزية تتجاوز مجرد المعنى 
البسيط الذى يرتبط بالرمز الفعلى . 


5 - تنتظم المفاهيم فى تصنيف هرمى (هيراركى)؛ يمكن أن يزداد أفقيا 
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ورأسياء وبعض المفاهيم أكثر تعقيدا من غيرها وفقا لترتيبها الهرمى فى 
التجريد . 
تستخدم المفاهيم بطريقتين على الاقل: أما بشكل (ظاهر) عا بكر 

(باطنى) خخاص: 

أ الاستخدام العام (الظاهر) للمفاهيم ينطبق على الحالات التى يشيع 
فيها الاعتراف بالمصطلحات التى تكون واصحة لكل من يشاهد الشئ 
أو الحدث ويتبع استخدام المفهوم شيوع الاتفاق على الخصائص 
الموضوعه للشىئ : 
الاستخذام الخاض (الباطن) للمفاهيم: يخدلف من شيخض لأخرء 
وفى هذه الحالة يعرف المفهوم نتيجة للخبرات الشخصية الذاتية 
المصاحبة لتكوينه. 

أهمية المفاهيم | 
تلعب المفاهيم فى السلوك الانسانى دورا هاما يتمثل فى الوظائف الآتية : 
١‏ اختزال التعقد الببئع: فتعلم المفاهيم يساعد الانسان على أن يدرك ما بين 
المجموعات امختلفة من المثيرات البيئية من تشابه (اختلاف)؛ والا فسوق 
يواجه صعوبات كبيرة اذا تطلب الامر أن يتغامل مع هذه المثيرات 
كحالات خاصة . 
؟ ‏ تعيين الآشياء فى العالم الخارجى: وذلك بوضع الشئ فى فته أو 

.مجموعته الصحيحة؛ وارتياط المفاهيم يبعضّها البعض بطريقة هرمية: 

يجعل من الضرورى تعلم المفاهيم التى تقع فى قاعدة الهرم ضرورة لتعلم 
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المفاهيم د فى المستويات الاعلى. 
٠"‏ - اخختزال الحاجة إلى التعلم المستمر: حينما يتعلم الانسان المفهوم فانه يقوم 
بتطبيقه فى كل مرة دون حاجة إلى تعلم جديد . 
5 - توجيه نشاط التعلم: فاستخدام المفاهيم والمبادئ يمكن من نديد مسار 
التعلم؛ ووضع الشئ فى مجموعته الصحيحة يساعد فى الوصول إلى قرار 
أو حل للمشكلة . ا 
ه ‏ تسهيل عملية التعلم: ب اجر اللو نا 
إلا اذا كان لدى المتعلم : ثروة من المفاهيم والمبادئ, ولهذا السبب يكون 
التعلم أكثر لفظية كما صعدنا السلم التعليمى . 
وتعتدمد فى تفسيرها لتعلم المفهوم على اعتبار أنها عملية ترابط 
للاستجابات التى تصدر خلال عملية التعلم مع الامثلة التى محدد المفهوم» 
١‏ شأنه فى ذلك شأن أى عملية أولية من عمليات التعلم» وذلك انطلاقا من 
القاعدة 0 0 بأن: م 0 0 الشرطيه ا تبدو أتها 
فى ويل تعلم 0 إلى نوع من ل الذير» بحيث يقوم ا ا | 
المفهوم هنا تدريجى ومتزايد. | 
ويمكن القول أن تطبيق هذه النظريات محددة فهى تقف عن تفسير 





تعلم الحيوان وعلى اكثر تقدير تعلم الاطفال الضغارء كما لا يمكنها تفسير 
المدى الكلى لسلوك تعلم المفهوم . 
نموذج جانييه للتعلم : | 

يقترح جانييه أن انماط التعلم ليست متشابهه؛ ويمكن تصنيفها فى 
ترتيب هرمى يحتوى على ثمانية أنماط للتعلم؛ يتطلب كل منها تضمن 
الانماط السابقة عليه جميعاء كما يتطلب توافر حالة معينة لدى التلميذ عند 
البدء فيه؛ وقدره معيئة على الاداء عند الانتهاء منه ‏ وفيما يلى عرض سريع 
٠‏ لهذه الانماط الثمانيه : | 

١‏ التعلم الاشارى : ويتمثل هذ ا الدمط فى التشريط الكلاسيكى عند 
بافلوف: حيث تستثير احدى الاشارات استجابة غير اراديه؛ ويحدث عن طريق 
وجود مثير اشارى محايد ومثير آخر غير متوقع سوف يستثير فى المتعلم استجابة 
وجدانية ترتبط مع المثير امحايد» وتلعب المثيرات المتعددة التى تصدر عن المعلم 
وعن التلاميذ دورا هاما باعتبارها اشارات (مثيرات محايده) تستدعى استجابات 
' وجدانية لا ارادية لدى التلاميذ . 
7 تعلم العلاقة بين مغير واستجابة: ويتمثل هذا النمط فى التعلم . . 
باحاولة والخطأ عند ثورنديك وتعزيز الاستجابات كما عند سكنر: واذا كان - 
٠‏ التعلم الاشارى لا ارادى وجدائى فان تعلم امثير الاستجابه ارادى جسمانى 
» فهو يتضمن حركات إرادية لتواققات عضليهء كما يحدث فى عملية تعلم 


الاطفال الصغار للكلمات؛ على أن يقدم التدعيم الفورى للاستجابة الصحيحة 
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" . التعلم التسلسلى (تعلم المهارات): وفيه يقوم المتعلم بالربط بين 
وحدتين أو فعلين غير لفظين أو أكثر من وحدات تعلم المثير الاستجابة التى 
سبق تعلمهاء ويقترب جانييه من فكرة تشكيل السلوك عند سكنر والتعلم 
. بالتكرار عند جائر- ويقتصر التسلسل هنا على الافعال غير اللفظية ومن 
أمثلتها قيام الطفل بفتح الباب؛ أو قذف الكرة» أو يرى القلم؛ أو تشغيل 
السيارة» مع الكبار تتمثل فى مهارات قيادة السيارة أو الكتابة على الآلة الكاتبة 
. 4 - الارتباط اللغوئ (تعلم تسلسلى لمشيرات لفظية) : ويتمثل هذا 
النوع فى تعلم الارتباط المتتابع للوحدات اللفظية التى سبق تعلمهاء وأبسط 
انواعه تعلم الارتباط بين الشئ واسمه؛ والذى يتضمن تسلسل تعلم مثير- 
استجابة لربط مظهر الشئ بخائصه ثم تعلم مثير استجابة لملاحظة الشئ 
والاستجابة بنطق أو كتابة اسمه» ومن امثلتها أيضا تكوين الجمل؛ وتعلم 
الشعر» وتعلم لغة اجنبية . ١‏ 
8ه تعلم العمييز : ويتمثل فى تعلم التمييز بين ازدواج سبق تعلمهاء . 
حيث يتم تعلم المفاضلة أو التفريق بين السلاسل امختلفة» ويعوق تعلم التمييز 
درجة التشابه بين الاشياء التى على المتعلم أن يميز يبنها ولذلك يجب التعرف 
بدقة على الاشياء المطلوب التمييز ينها وعمل ممارسة لاختيار الاستجابات 
المناسبة فى المواقف التى تتطلب التمييز . 
وقد يفسر النسيان فى ضوء التداخل الذى يحدث بين السلاسل القديمة 
وتعلم السلاسل الجديدة؛ فقد كتفاعل المعلومات الجديدة مع المعلومات 
القديمة مسببة نسيان الاستجابات التى سبق تعلمها وبالتالى جعل تعلم 
الاستجابات الجديدة اكثر صعوبة» ويعد تعلم لفتان تتشايهتان فى وقت واحد 
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احد الامثلة الشهيرة على ذلك 

5 .تعللم المفهوم : يعتبر تعلم المفهزم نمطا مكملا لتعلم التمييز لانه 
يتطلب مجاهل الفروق بين الاشياء والوقائع والتركيز على نواحى التضابه 
ويتضمن هذا النوع من التعلم اصدار استجانة واحده لفعه من المثيرات قد 
يختلف أحدها عن الأخر اختلافا كبير فى المظهر الفيزيائى المحسوسء وذلك 
. نتيجة للتعرض المتكرر لأمثلة عيانية تندرج فى نوع أو فئة على المتعلم تعلمها. 
00 وباخختصار فتعلم المفهوم يتتضمن تصنيف الاشياء إلى فئمات وفقا 
لخصائصها المشتركة والاستجابة للخاصية المشتركة؛ واكتساب مففهوم خاص 
يجب ان يصاحبه متطلبات سابقه من سلاسل. المثير الاستجابه» وارتباطات 
لفظيه مناسبه؛ وتمييز متعدد للخصائص المتباينة» ومن الامثلة على تلك 
المفاهيم: مفهوم الغددء اكبر منء الكمية؛ الكتله, الجاذبيه»...... الخ؛ ويعجب 
الانتباه إلى أهمية تقديم امثلة غير متماثلة للمفهوم وأمثلة مضاده للمفهوم 
وذلك لتنمية تعلم التمييز والتعميم وتجنب تقديم أمثله عن 0 تكون 
جميعا فى الجاه واحد. 

ويمكن تعلم المفهوم اما عن طريق التغريفات أو الملا حظلة المباشرة» 
وبالنسبة للاطفال الصغار يتم عن طريق الملاحظة المباشرة والتجريب وان 
يتعلموا تصنيف الاشياء المحسوسة إلى مجموعات ذات خخصائص مشتركة ذات 
مسمى واحدء كما يتم تعلم المفهوم عن طريق السماع أو الرؤية أو المناقشة أو 
التفكير مع تقدم عددٍ من الامثلة والامثلة المعاكسه للمفهوم : 

ويشير جانييه إلى أهمية تعلم المفهوم من حيث قدرته على تخرير الأفراد 
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من سيطرة المثيرات النوعيه؛ فهى مجعل الفرد يلتفت إلى الخصائص بدلا من 
التفاته إلى الملامح التى لاترتبط بهذه الخصائص. 
/- تعلم المبادىء (القواعد) : ويشير هذا النوع من التعلم إلى العلاقات 
بين المفاهيم» حيث يربط المتعلم بين مفهومين أو أكثرء ومن أبسط تلك 
القواعد مايكون على الصورة: اذا حدث س اذن يحدث ض كما فى المثال: 
«اذا كان الفاعل مؤنئا أذن تلحق بالفعل تاء التأنيث» أو( اذا كانت درجة 
حرارة الماء أعلى من ٠٠١‏ اذن الماء يغلى» أو داذا كانتا زاويتنا القاعده 
متساويتان فى المثلث اذن فهو متساوى الساقين» ولايدل مجرد تسميع القاعدة 
على أن الفرد قد تعلمهاء وانما يدل على ذلك القيام بالأفعال الصحيحه التى 
. تتعلق بها. ويقدم روبرت جانبيه خطوات تعليمية لتدريس القواعد هى: 
أ- تزويد المتعلم بمعلومات عن شكل الاداء الناجح عندما يتم التعلم. 
ب- مساعده المتعلم على تمييز المكونات الأساسية للمفاهيم عن طريق 
استرجاع المفاهيم المتعلمة من قبل والتى تكون القاعدة. 
ج- استخدام التلميحات والتوجيهات باستخدام العبارات التى تقود 
الملتعلم لوضع القاعدة فى صوره سلسلة من المفاهيم بالشرتيب 
د- استخدام الأسعلة التى تشجع المتعلم على استخدام الأمثلة فى توضيح ١‏ 
التاعدة وبيانها بشكل أكثر مجسيدا. 
ه- تشجيع المتعلم على تقديم القاعدة فى صورة لفظية أى تقديم 
--وصفا لغويا للقاعدة. . 
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8 تعلم خل المشكلات: ويعتبر حل المشكلات نوعا من التعلم ذى 
ترتيب أعلى من تعلم المبادىء والقواعد. حيث يتطلب استخدام قواعد جديده 
فى علاقتها بموقف جديد لايمكن مواجهته بقاعدة واحدهء ولذلك يرى 
جانييه أن عمليات الاكتشاف والابداع ذات صلة وثيقة بحل المشكلات. 
ولكى يتحقق حل المشكلة ينبغى أن يتقن المتعلم جميع المفاهيم والقواعد 
اليت تتصل بالمشكلة» وعلى المعلم أن يقدم لاعلاميذ توجيهانه ومقترحات 
تتصل باستخدام هذه المفاهيم والقواعد بدلا من التوجيهات المباشرة التى يؤدى 

إلى حل المشكلة ذاتهاء وهكذا فتكون مهمة المعلم تقديم الارشادات المتعلقة 
بطرق: البحث عن المشكلة؛ ويصبح لهذا النمط أهمية بالغة فى وضعه 
كهدف للتربية بحيث تصبح مسموليات التعليم النظامى تعليم التلاميذ كيف 
يفكرون. 
الاطوار المتابعة للتعلم: . 

بعد تحديد الأنماط الثمانية السابقة للتعلم يرى جانييه أن هناك أربعة 
أطوار متتابعه هى : 

-١‏ طور الوعى: من المعلوم أن عملية التعلم عملية فريدة ذاخل كل 
تلميذء وبالتالى يكون تعلم كل تلميذ مرتبطا بالطريقة التى ادرك بها الموقف 
التعليمى ولذلك فيحدد هذا المستوى وعى المتعلم بمجموعة المثيرات التى 
توجد فى موقف التعلمء وسوف يقود وعى المتعلم إلى ادراك خصائص 
مجموعه المثيرات بطريقة المثيرات بطريقة فريدة» مجعله يعى المشكلات المرتبطة 
بتلك المثيرات بشكل مختلش عن الآخرين. وبالتالى يصبح كل شخص قادرا 
على تطبيق ادراكاته الفريدة لمشكلة ما فى المستقبل وتقديم حلول خاصة بها 
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وينتج عن ذلك عدد أكبر من البدائل والحلول المناسبة لمشكلات المجتمع. 

؟1- طور الاستيعاب: ويقصد به القدرة على مخصيل الحقيقة أو المهارة 
أو الفهوم أو المبدا الراتت تلح ربد خصيل هذه اخيرات ليبن تبقى 
ويمكن قياس ما تم استيعابه:من خبرات عن طريق الملاحظة أو غيرها من 
الطرق ويتم ذلك قبل تقديم المثيرات الجديدة للتأكد من استيعايها. 

-٠“‏ طور العخزين: ويقصد به عمليات التخزين فى الذاكره وتشير 
البحوث إلى وجود نوعين من الذاكره: الذاكره قصيرة المدى ولها كفاءة 
محدوده للبيانات وتنتهى فى فترة قصيره من الزمن. والذاكره طويلة المدى 
وتتمثل فى قدرتنا على تذكر المعاومات لفترة زمنية أطول فتخزن فيها كثير يما 
علمنا في للضي 

4 - طور الاسترجاع: وهو القندره على استيعاب البيانات التى اكتسبت 
وتم تخزينها فى الذاكرة. ْ 
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ظ نموذج التعلم بالملاحظة 

لقد عرف الانسان منذ القدم أن الكثير فن الأنماط السلوكية تكتسب 
من خلال المحاكاه والتعلم عن طريق ملاحظة سلوك الآخرين . ونحن نربى 
أطفالنا نعلم أن العديد من أساليب سلوكهم واستجاباتهئم يكتسبونها من خلال 
عمليات التقليد و الجا كاه لسلوك واستجابات الكبار المحيطين بهم 

ويعود الفضل فى الاهتمام بموضوع التعلم عن طريق احاكاه إلى البرت 
باندرو1977,هتناكهة8 :4156 الذى قدم عددا كبيرا من الدراسات فى جامعة 
ستانفورد حول موضوع التعلم باعتباره نتأجا للتفاعل الاجتماعى. 0 

ترى النظرية أن الكثير من السلوك الانسانى يكتسب عن طريق ملاحظة أو 
0 مايفعله حم ومن 0 لثى يمكن 0 فى 
. عمليات لتفسير الموقف التعلمى الكامل ٠‏ هى: 

الانتباه» والاحنتفاظ» والاستجابة الفعلية والدافعية ويرجع الفشل فى 
التعلم إلى النتقص فى واحدة أو أكثر منه تلك العمليات. ٠‏ 
-١‏ الانتباه: 

حيث يقصد بالانتباه ضرورة انتباة الشخص الملاحظ للنموذج حيث أن 
مجموعة من المثيرات المنتقاة من النموذج لكى يتم التعلم بالملاحظة. 
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7 الاحختفاظ: 

. وبعد القيام بعملية ادخال مجموعة من المثيرات لايد من ترميزاها 
.وتخزينها على الأقل حتى يتم..حدوث الاستجابة الفعلية المبنية على ملاحظ 
سلوك النموذج. ٠‏ ْ 
٠"‏ الاستجابة الفعلية: 

حيث أن مجرد الانتباه لسلوك النموذجء والاحتفاظ بصوره مناسبة 
بالمثيرات التى تم تخزينهاء لايكفى لاعادة انتاج السلوك اذا كانت القدرة على 
الاستجابة الفعلية غير مناسبة» كما فى.حالة عدم القدرة على الاستجابة 
الحركية ثم الانتباه إليها والاحتفاظ بها. 
5- الدافعية: ‏ - 

خيث يشترط توافر ظروف باعثة مناسبة حتى يمكن اداء الاستجابة 
المكتسبة» فالاستجابة يمكن الانتباه إليها والاحتفاظ بهاء وكذلك يمكن 
اداؤهاء ولكن مالم تتوافر الأسباب لظهور الاستجابة فلن يقوم الشخص بأداء . 
تلك الاستجاية. 1 
صور التعلم بالملاحظه. 

توجد عدة صور للتعلم بالملاحظة» حيث أن عملية التعلم هنا تتضمر: 
ملاحظة بعض نماذج السلوك ثم يقوم الملاحظ بعد ذلك بأداء نفس السلوك 
السلوك بما فى ذلك الانتباه الانسان أو الحيوان أو أية نماذج رمزية تتضمن 
مثيرات لفظية كالتليفزيون أو السينما أو أى وسيله أخرى من وسائل العرض 
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٠‏ التعلم بالتقليد. 

ويطلق على التعلم هنا التعلم بالتقليد عندما ينصب الاهتمام على نسخ 
جوانب معينة من السلوك الملاحظ والقيام بتقليدها بدقة؛ وقد يتم ذلك أحيانا 
دون فهم الشخص لعنى الاستجابة التى يقوم بتقليدها ويسمى بالتقليد 
التعلم البديل. 

ويحدث التعلم البديل عندما يستطيع المتعلم ملاحظة نتائج الاستجابة 
فضلا من ملاحظة الاستجابة التى يؤديها النموذج. ومخدث ملاحظة الاستجابة 
الحقيقة والتعزيز أو العقاب النات عنها والتى تظهر فى الايحاءات أو الاشارات 
الصوتية أو وضع الجسم أو تعبيزات الوجه والتى. قد تكشف عن ردود الفعل 
الانفغإلية للنموذج: ا 
التعلم بالدموذج. 

ويدم ذلك حينما تكون الملاحظة مباشرة للنموذج المائل فى صورته 
الحقيقة أمام الشخص الملاحظ. ويعد هذا النوع من أكثر أنواع بالملاحظة 
انتشارا. ويحدث ذلك عادة فى المواقف الاجتماعية التى تتضمن الاشخاص 
الذين يتصل بهم الفرد باستمرار(مثل الأباء والمدرسين والأقران» .ويطلق على 
التعلم بالتموذج التعلم بالملاخظة عندما ينصب الاهتمام على المثيرات البيقية. 
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التعلم الاجتماعى . 

حيث تعطى نظرية التعلم الاجتماعى أهمية للدور الذى يلعبه الأفراد فى 
أثناء تفاعلهم مع بعضهم البعض فى عملية التعلم بالنموذج» وغالبا ماستخدم 
التفسيرات المستمدة من هذه النظرية: فى مناقشة نمو خختصائص الشخصية 
وتوجد نحت هذا المسمى نظرية ذات نسق متكامل لجوليان روتر 2ةذانال 
01 اوهى تنصب على فكرة الضبط الداخلى فى مقايل الضبط الخارجى 
الاجراءات التجريبية. 

ودر انس الل الباجميعا والأللفال :جا بوه كام سس ددا 
كبيرا من وحدات السلوك من خلال مراقبتنا لسلوك الآخرين وتقليدنا اياهم, 
وعليه فناك مجموعة من الآثار التى تؤدى إلى التغير السلوكى فى الأطفال 
وأول هذه الأثار أن الأطفال يمكن أن ينقلوا عن الأشخاص القدره, 
استجابات من نوع جد لم يسبق أن دخلت فى رصيدهم السلوكى من قبل 1 
على الاطلاق» وهو مايسمى (تأثير النموذج» أو «المحاكاه؛ أو ما اسميناه 
«بالتقليد» وفى هذا النوع من التأثير تكون وحده السلوك مكتمله فى الغالب. 
ومن البحوث المشهورة فى هذا الميدان بحث قام به روس وروس1055 © 10055 
من تلاميذ بانذورا: حيث قاما الباحثان يتعريض عدد كبير من الأطفال (تتراوح 
أعمار. هم مابين الرابغة والسادسه) لفيلم سينمائى عن أشخاص راشدين 
عدوانيين ويعده تبين أن الأطفال قد بدأوا على الفور فى انداء 'سلوك عدوانى 
مشابه لما عرض عرض فى الفيلم دون أى حث أو تشجيع أو تقديم تدعيم من 
. الباحقين من أى 0 
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والتوع الثانى من التأثيرات هو مايترب على مشاهدة سلوك شخص قدوه 
(نموذج» من تغيير فى الاستجابات الخاصة وشديده الرسوخ عند الأطفال» 
سواء بتقويمها أو اخمادها. وهنا يلائم الأطفال بين حدود سلوكهم كما 
اكتشفوها من خلال مشاهده آخرين» وبين مستويات التسامح نحوها فى 
مواقف -خاصة. فاذا رأى الأطفال نوعا من السلوك يخص دون عقابء وكان 
قبل ذلك يعتبر مستحقا للعقاب فالاغلب أنهم سيكونون أقل الجاها نحو كف 
مثل هذا السلوك لديهم فى المواقف المشابهة التالية» ويدخل هذا التأثير فيما 
نسميه بالاثار الكافة أو المكلفة للسلوك. 


وفى التجربة السابقة احتوى الفيلم على عرض شخص 5 بتقديم 
أربعة أنوع مختلفة من الأعمال العدوانية «الجديدة» يجاه دمية بحجم الانسان 
البالغ وقرب نهاية الفيلم لاحظت مجموعة الأطفال موضوع التجربة النموذج 
وهو يتلقى مكافاة من شخص بالغ آخر (انت بطل قوى). فى حين مجموعة 
أخرى من الأطفال قد شاهدت النموذج وهويتعاقب (اسمع أنت أيها الثور 
الكبير لو امسكت وأنت تفعل ذلك العمل مرة ثانية فسوف أضربك ضربا 
00-7 000 0 0 

. وبعد انتهاء التجربة أذ الأطفال إلى غرفه اللعب وتركوا اوحدهم ومعهم 
الدمية وأشياء أخرى كان يستخدمها النموذج وقد انتهت النتائج إلى أن 
الأطفال الذين وضعوا فى ظروف مكافأة النموذج تعلموا عدوانية التموذج 
أكثر من الأطفال الذين وضعوا فى ظروف معاقبة النموذج. 


* انظر: نظريات التلعم» عالم المعرقة» العدد .4 341 ص 11 تشايلد علم نفس المعلم, خوك 
سوتدرء 19/77, ص 117 . : 





المعلم كنموذج. 

هكذا ينضح أن الاستجابات الصادرة من المعلم والأشكال السلوكية 
الخاصة المميزة له بوصفه قدوه ف السلوك الاجتماعى بالنسبة لتلاميذه؛ كما 
يتمثل. ذلك فى غضبه أو انفعاله فى صداقته أو تسامحه فى تواضعه أو تعاليه 
وغيرها كثير من الأنماط السلوكية التى تصدر عنه فى موقف التعلم؛ كلها 
سوف تقوم بدورها كعناصر مؤدية إلى حدوث تغيرات سلوكية عديدة فى 
الطفل فهى قد تقوى أو تستثير بالفعل ماهو موجود أصلا من أنماط السلوك 
لديه. 000 

ومن ذلك يتجلى بوضوح أن المعلم شخص له فعاليته فيما يتصل يتعديل 
السلوك الاجتماعى بالنسبة للأطفال وأن يعض البحوث تشير إلى أن بعض 
الأطفال (من أبناء الطبقة العامله) يجدون صعوبة فى التوفيق بين نماذج 
القدوه التى يعايشونها فى بيوتهم؛ وبين من يمثلون بالنسبة لهم أشخاصا قدوه 
من بين معلميهم المندمين إلى الطبقة الوسطى (فى : تشايلد» 215/7 ص 
11). 

ونحن نرى أن هذه التيجة تتعلق بمجتمع الدراسة الذى ينقسم فيه 
المجتمع إلى طبقنات ذات ملامح وخصائص سلوكية متباينة ومتمايزة» ما 
قدلايوجد له نظير فى مجتمعاتنا. 
العوامل المؤثرة فى تكوين التماذج. 


لايوجد يضسمان على أنه اذا تعرض شخص ما لسلوك معين فان هذا 
الشخص سيتخذ من هذا السلوك نوذجا له وهناك عدد من العوامل التى تؤثر 
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فى مدى حدوث التعلم عن طريق التموذج منها: 
-١‏ الانتياه. 1 

ويعقبر الانتباه من أهم العوامل فى التعلم بواسطة النموذج. ومن الضرورى 
أن يشاهد الملاحظ السلوك الذى يؤديه النموذجء وقد يؤدى ضعف الانتباه إلى 
تعلم جزئى أو غيرسليم أو إلى عدم حدوث تعلمء بواسطة النموذج على 
الاطلاق وقد يتأثر الانتباه بدور بالعديد من العوامل مثل تللك التى تؤثر فى ' 


الادراك. 
ص ١9/1‏ ) . 


والانتباه إلى نموذج معين يخضع بدوره لتحكم العديد من العوامل» فاذا 
كان على الشخص الملاحظ أن ينتبه إلى سلوك النموذج بصورة دقيقة وأن 
يختار الاشارات اللازمة بصورة صحيحة فان ذلك يعتمد إلى حد كبير على 
خصائص النموذج وخصائص الشخص الملاحظ» وجالته الدافعية» فمن 
. العوامل الرئيسية تأثير النموذج على ادارك الشخص الملاحظ عامل (الجاذبية» 
المتيادلة بين الأشخاص مثل الدفء (فى المشاعر) والرعاية أو التقبل . وأيضا 
عامل «كفاءة النموذج؛ التى يتم ادراكها والمتغيرات المرتبطة بذلك؛ مثل 
المكانة المدركه والقوة الاجتماعية. بالاضافة إلى مجموعة أخرى من العوامل 9 . 
التى تمارس تأثيرها التشابه فى العمر أوالجنس والمستويات الاقتصادية 
والاجتماعية. . | 


ظ وعلى أية حال ففى كل ظروف لها نفس ظروف الاثاره التى يشيرها 
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النموذج بالفعل (عندما يكون على نفس الدرجة من كفاءة الدموذج أو القوة 
الاجتماعية) فان بعض الاشخاص الملاحظين يظهرون مستويات تعلم أعلى 
من غيرهم. وهذا الاختلاف يبدو راجعا إلى خخصائص الشخص الملاحظ مثل 
الاستقلالية ومستوى الكفاءة والمكانة الاقتصادية والاجتماعية وكذلك 
الخبرات التعليمية' الاجتماعية السابقة (كأن يكون كوفىء على المحاكاة أو 
التقليد من قبل مثلا». ‏ . 

كما وجد أن ظروف الباحت لها تأثيراتها على عملية الانتباه من حيث 
أن هذه الظروف تستطيع أن تعزز أو تعوق بعض أشكال التعلم بالملاحظة مثل 
التلفزيون (يكافىء ذاتيا) إلى الحد الذى تستطيع أن تتحكم فى الائتباه عده 
ساعات فى وقت واحد. 

(انظر: جورج جازوا وآخرين: نظريات التعلم ترجمة على حسين عماج 
العدد ٠١8‏ ديسمير 41545 ص 2157 20358. / 
القرب. ' ظ 

. اذا كان من الضرورى ابح انك الملاحظ انتباهه بدقة جاه 
النموذج حتى يحدث التعلم عن طريق الملاحظة فقند وجد أن.الأشخاص 
الملاحظين عادة مايميلون إلى انتقاء الأشخاص القرينين منهم كنماذج أكثر 
من اخختيارهم لأشخاص بعيدين عنهنم. ويعنى هذا أن الأباء والأقرباء المقربين 

والأصدقاء نحيبين على سبيل المثال يكونون أكثر عرضه للاختبار كنماذج اذا 
ماقورنوا بالغرباء - والأغراب قد يتخذون كنماذج اذا كانوا بمراكز مشهوره 
وذلك من خلال وسائل الأعلام؛ .وقد لايقابل الملاحظ الدموذج بصورة 


١وو‎ 





شخصية على الاطلاق ولكنه يطل كنموذج على مستوى مرتفع جدا. 
*- مركز التموذج. 
تشير نتائج البحوث إلى أن الملاحظين كانوا انتقائيين فى اختيارهم 
للنماذجء وأن هذه الانتقائية تعدمد على مركز النموذج المحعمل اتخاذه: 
ويتضمن ذلك ثمة خصائص معينة مثل المركز الذى يشغله النموذج؛ والدور 
الذى يلعبه النموذجء وقوة تأثير النموذج» وقدره النموذج على الاتصال. 
وتؤكد معظم النتائج إلى أن النماذج ذات المراكز المرتفعة عادة ماتكون 
. عرضه للتقليد والمحاكاه من النماذج ذات المراكز المنخفضة» على الرغم من 
أن تداحيد مراكز قد تخلتف تبعا لعدد من العوامل مثل (مركز الأب أو المعلم 
أو الوزير» والدور (مثل قائد جنماعه الأقران) أو القوة (مثل الحق فى تقديم 
.. التعزيزات' أ وعدم تقديمها» فان كل هذه العوامل تعتبر عوامل هامة فى توجيه . 
الانتباه بالاضافة إلى مخديدها لقدره النموذج على الاتصال» وميل الملاحظ 
إلى الملاحظ أو ابتعاده عنه. على أننا يجب أن نضع فى اعتبارنا أن الملاحظ هو . 
الذى يمنح المركز للنموذج وقد يختلف اختيار كل ملاحظ للنموذج ا 
الب ان للد | 
- التأذ ثير والقوة. 0 
إيقعد بالتأثير أنه التغير فى التجاهات الشخص أو سلوكه الذى يرجع إلى 
شخص آخر أو جماعة أخرى؛ وهناك نمطان مختلفان من الأثير وهما : التأثير 
| المستقل حيث يحدث التغير نتيجة للاقتنااع بالرساله . والتأثير التابع . حيث يكون 
التغير نتيجة للخصائص الاجتماعية للنموذج أو للجماعة.. 


لول 





فى حين يقصد بالقوة أنها التأثير الممكن . وقد يتأثر مركز النموذج بدرجة 
ما'بكل من التأثير والقوة التى يدركها الملاحظ فى النموذج. ش 


ه- التحكم المعرفى. 

فاذا كان التأثير والقوة يعتبران بمثابة أحداث نخارجية يمكن أن يكون لها 
تأثير هام على الملاحظ. فان التحكم المعرفى هو نكم الملاحظ الداخلى 
والذى ينتج عن التعلم اللفظى أو الأنماط الأخرى من التعلم التى يخبرها 
الملاحظ. ١:‏ 

مثال 0 الهزاءات الداخلية ولو بصورة وين القتله 
ص ؟/اا), ويتيج » سيكراوك: 17 سلسلة شوم ا امول 
ص 0.059 
خاتمة: 

ليس هذا فقط هو ماتتضمنه النظرية من أبعاد» بل أن المكان لايسمح 
بالتوسع فى عرض جوانب النظرية وننبه أبناءنا الطلاب إلى أهمية المتغيرات التى 
تشتمل عليها النظرية سواء على الصعيد النظارى للطلاب الماجستير والد كتوراه 
٠‏ حيث تتوالى البحوث والدراسات فى هذا الميدان لاكتشاف المزيد من الأبعاد, . 
أوعلى الصعيدٍ التطبيقى من خلال التوسع فى تطبيقات النظرية فى مجالات 
علم النس الاكلينيكى والنمائى والاجتماعى بالاضنافة إلى التطبيقات التربوية 


5١ 





-جابر عيد الحميد: سيكولوجية التعلم؛ النهضة العربية» .١5/‏ 
دينيس تشايلد: علم النفس والمعلم (ترجمة: عبد الحليم محمود السسيد 5 
ْ تهولت سوندز ليمتد بالاشتراك مع مؤسسة الاهرام بالقاهرة, 219/87 - 
فؤاد أبو حطب: علم النفس التربيؤوى» 3 الامجو المصرية, 1544 . 
: نحو نموذج للتعلم المدرسى فى النظام الاسلامى» مجلة دراسات تربوية. 


مدنيك وآخرون: التعلم (ترجمة: محمد عماد الدين اسماعيل) , 19/44 . 
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تدريب. الأفراد فى 
مجال الصناعة 


- تدريب الأفراد. 


- البرامج التدريبية . 


-انتقال أثرالتدريب. 








كندل لددك؟© شنتالاك ٠‏ اعت تيل 1 








-. 


مقالمة 


أصبح التدريب على العمل وتنمية العاملين وتزويدهم بالمعارف والمعلومات 
الجديدة فى ميدان عملهم من المسلمات اتى يتفق عليها الجميع وفد 1كدت 
البحوث أهمية هذه العملية وضرورة الاشتمرار فيها وبشكل دورى؛ ففى 
أحدى الدراسات التى تلقى فيها العمال برنامجاً تدربيا جديداً ثم قورن ادائهم 
بعد ذلك بمجموعة أخرى لم تتلقى ذلك البرنامج التدربيى» وأسفرت المقارنة 
عن تفوق فى اداء المجموعة التى تلقت التدريب؛ وبالاضافة إلى تحسن اداء 
الملمجموعات التى تلتقى التدريب فإن كمية التكاليف تقل بشكل واضح 
لدى المجموعة التى.تتلقى التدريب . 

تتجه الصناعه بصورة متزايدة ناه التعليم والتدريب الدقيق والمستمرء ولدى 
كثير من الشركات الآن الامكانيات ومعينات التدريب التى تفوق بكثير نظائرها 
فى الجامهات ولققد لمس الكاتب بنفسه من خلال ما يقوم بة من محاضرات 
فى المؤسساث التى تتولى تدريب العاملين فيها من تقدم ما يستخدمونه من 
أجهزة وتقنيات . 

والانسان هو عامل التنمية ووسيلة التغيير الأساسى وهو هدفها الاول» 
لذلك اذا أريد للتدمية أن تنجح وأن تخدم اغزاضهاء فلابد من وضع الخطط 
السليمة لسمية إلقوى البشرية المدربة تتؤدى دورهأ بفاعلية فى عملية التنمية 
الشاملة والتدريب من أهم الوسائل العلمية الممارسة بشكل واع ومقصوذ 
والتى تصميم لنقل الانسان من مستوى مهارى:معين إلى مستوى افضل 
٠‏ وتنمية الموارد البشرية تفرضها ضروارت متعددة أولها ما يحفاج اليه العالم من 


و55 : 





ثورة تكنولوجية وتطورات انتاجية تضطر معه الدول إلى استيعاب الجديد بصفة 
مستمرة» ثانيهما أن جاح الدول المتقدمة والنامية خخاصة يتوقف على القوى 
كوسيلة فعالة لتحقيق تنمية القوى البشرية ومن أهميتها اكتسب التدريب 
ومكانته كاحدى السياسات الادارية الهامة فى جاح أى مشروع أو برنامج . 

كما أن التدريب يعمق التصور النظرى ويعطيه معناً واقعيا ملموسا ويزيد 
من قدرة الانسان على التحليل المنظم للسلوك الانسانى والمشكلة التى تواجه ' 
غيره من الناس وامكانات التدخل لمواجهتها فى الممارسة؛ ومن هنا تظهر أهمية 
التدريب كوسيلة فعالة لتحقيق تنمية القوى البشرية . 
المقصود بمصطلح التدريب : ا ش 

يعرف التدريب على أنه ه كل الأنشطة التى تساعد المتدربين عن طريق 

نخسين الااء. ظ 

والتدريب عبارة عن نشاط مخطط يهدف إلى احداث تغيرات فى 
الفرد والجماعة من ناحية المعلومات والخبرات والمهسارات ومعدلات الاداء: 
وطرق العمل والسلوك والانتجاهات بما يجعل هذا الفرد أو تلك الجماعة 
لائقين للقيام باعمالهم يكفاءة ومقدرة عند تولى المسكوليات اللتى سوف تمنند 
لبن ْ 

كما يعرفه البعض بأنه 9 نشاط مستمر لتزويد الفرد بالخبرات والمهارات 
والإنجاهات التى مجعله صالحا لمزاولة عمل ما”" . 

والعملية فى التدريب تعنى مجموعة التفاعلات الدينامكية والنمو الذى. 
يحدث فى الفرد المتدرب» ويالتالى فهى .مجموعة من الحوادث أو الخطورات 2 ٠‏ 


كلل 





المتكررة والمرتبطة مع بعضها وتؤدى إلى تنمية خخاصة:؛ والتدريب وسيلة لتغير 
الإتجاهات عن طريق إكتساب المتدرب خخبرة منظمة وخلق الفرص امناسبة 
للتغير عن طريق التشجيع المستمر على تعلم وإستخدام الأساليب الإدارية 
الحديثة بصورة يمكن معها تطبيق المعرفة والمهارات فى العمل وزنادة الحساسية 
والتفاعل مع الأخرين ولإيجاد الدافع لتفسير السلوك إلى ماهو أحسن ”© 

والتدريب هو تزويد الفرد بمجموعة من الخبرات والمهارات ليكون صالحا 
| مزاولة عمله وهو عملية منظمة تهذف لتحقيق مستوى معين من الكفاءة 
وحخسن الأداء. 

كما يعرف على أنه تعليم لاعادة تكيف الفرد مع بيئة 26 ويشكل 
ركيزة اساسية فن ركائز الادارة واسلوب فعال فى تطويراتها'" . 

واذا كان التدريب يعنى اعداد الفرد اعداد يساعد على مقابلة ومواجهة 
. المواقف امختلفة التى تصادفه, فان هذا الاعداد الفنى لا يخرج ف القال عن 
تزويد الفرد بمجموعة من المعارف والمهارات والقيم والامجاهات المناسبة. 
أهمية التدريب: 

يعتبر التذريب مسثولية هامة من مسكوليات ادارة الافراد فهذه الادارة يجب 
أن لا تقتصر اهتماماتها على عمليات تعبئة واختيار الافراد رتقديم كفاءتهم 
1) محمد جمال برعى فن التدري يب فى مجالات التنمية ( القاهرة ة : مكتبة القافرة 0 الحديثة» الطبعة 

الأولىء )151١‏ ص: 1797 . 

(؟) لويس كامل مليكة :تمشيل الأدوار فى العدريب القيادىء ( القاهرة: مسجلة الإدارة ال الجلد الثانى» 


العدد الثالثء يناير ) ص: ٠ه‏ 
(*) حسن الجبالى : التدريب: ( مجلة الكفائة الإنتاجية والعدريب المهنى» العدد )ها 1) 


. 4 ١١ص‎ 


اا 





وتصنيف الوظائف فى المنظمة فحسب » بل لا بد أيضا أن تهتم بتدرييهم 
. واعدادهم للقيام بمسعوليات العمل امختفة»وينبغى أن يدخل فى اعتبار الادارة 
المذكورة أن التدريب هو عملية انسانية تمكن الفرد من مقابلة التطور المتسمر 
. الذى يتعرض له العمل ومن التكيف السريع من عمله الجديد فى حالة انتقال 
هذا الفرد من عمله إلى عمل آخرء لان التدريب يعمل عائريادة كفايته 
الفنية والانتاجية فيرتفع مستوى هده الكفاية أيضا للمنظمة كلهاء كما أنه 
يساعد افراد هذه المنظمة على الاستغلال الجيد لكفاءتهم فى صورة تعاونية 
لتحقيق الاهداف التى وضعتها المنظمة لنفسها ”7 
اهداف التدريب 
للتدريب اهداف متعددة منها الخاصة والعامة : 
- الاهداف الخاصة : فهى تلك الأهداف التى يحددها القائمون على 
التدريب عند تنظيمه لتدريب فئة من العاملين على عمل معين والوصول 
به إَى مستوى محدد . ظ 
- أما الاهداف العامة : فهى التى تشترك فيها غالبية أنواع التدريب مهما 
تعددت والتى يمكن ايجازها فى النقاط التالية : 
() اكساب الافراد معلومات ومعارف وظيفية متخصصة تتعلق باعمالهم 
واساليب الاداء الامثل فيها ويمكن أن نطلق على هذا الجانب 
ا هدف المعلومات : ا ١‏ 
(ب» صقل المهارات والقدرات التى يتمتع بها الافراد ويمكنهم من 
. استثمار العلاقات التى يختزنونها ولم جد طريقها للاستخدام الفعلى 


)غ00 صالح الشيكشى : العلاقات الانسانية فى الادارة ( القاهرة: دار الفكر العربى دءت) ص :154. 
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بعد ويطلق على هذا الجانب تعبير هدف المهار: ة علاناءزط0 5111 . 
رج تعديل السلوك وتطوير أساليب الآداء التى تصدر عن الافراد فعلا 
وذلك من أجل أتاحة الفرصة لمزيد من التحسين والتطوير فى العمل 
الانتاجى وتأمين الوصول إلى الاهداف الإنتاجية المتصاعدة؛ وهذا ما 
نطلق عليه هدف السلوك . 
(د) تزويذ العامل بالمعرفة فى احدث ما وصلت اليه العلوم والتكنولوجيا من 
مستحدثات فى أساليب العمل وادواته فى مجال تخصصه وما يتطلبه 
ذلك من مهارات جديدة يلزم اكسابها للعامل. 
(ه) تقوية المسعولية الاجتماعية لدى الفرد نحو امجدمع الذى يعيش فيه . 
(و) محسين العلاقات الانسانية عن طريق تفهم كل فرد لواجباته 
ومسقولياته فى عمله ونحو زملائه» أى تفسير السياسة الادارية 
للأفراد بغرض ايجاد الثقة والتعاون بينهم فبرنامج التدريب سيعرف 
الافراد بالمستوى المفروض ان يحققونه فى وظائفهم من حيث 
الكمية والجودة؛ مما يودى إلى تقدمهم فى اعمالهم وزيادة اجورهم 
وزيادة فرص :الترقيه والتقدم أمامهم وهذا ولاشك يساعد فى رفع 
الرح المعنوية ”"" . 
ويمكن تقسيم أهداف التدريب إلى : 
وهى قصيرة المدى تمثل فى عملية التعديل الايجابى فى سلؤك الافراد 
)١(‏ عادل حسن :.الافراد فى الصناعة ( الاسكندرية : دار الجامعات المصرية » 19/١‏ ) ص ص : 


,. 5١-٠6 


1 





من الناحية السلوكية وترمى إلى اكشابهم : 

)( معارف ومهارات ومعلومات وخبرات تنقصهم 1 

(ب) انماط سلوكية وعادات جديدة ملائمة . 

(ج) انجاهات صالحة للعمل . 

وذلك بهدف رفع مستوى كفاءة الفرد فى الأداء؛ بحيث تتحقق فيه 

شروط الفاعلية بأقل مجهود . ظ 

؟- أهداف طويلة المدى : 
فى العمل لتولى الاعمال ا 

-١‏ تدريب لرفع لاون : : ويهدف إلى رفع مسبتوى مهارة 0 الموجودين 
بالمنظمة والارتقاء , بمعارفهم عن طريق تقديم برامج التدريب على 
الاساليب التى استحدثت فى ادارة اعمالهم ومهنهم والتتخصص فى 
المهارات الضرورية» وتعريفهم بالمستجدات فى النواحى الفنية والتكنولوجية 
المستخدمة . | 
التى تمكنهم من اجادة أعمال اضافية تفيد سين مستوى ادائهم 


بفينة عامة :: +١‏ 


١7. 





كما تصنف أنواع التدريب طبقا لنوع المنقدمين للتدريب من ناحية 
الالتحاق بالعمل» ولذا فهناك نوعان أساسيان هما : 
- التدريب قبل الخدمة ( قبل الالتحاق بالعمل ) : 
ويقصد به التدريب قبل تولى الموظف لعمله الثابت فى المؤسسة ويهدف إلى : 
[ ()) تعربف الموظف الجديد بالمؤسسة طبيغتها وأهدافها 0 
(ب) تعريف الموظف بمركزه الوظيفى فى المنظمة والدور الذى يجب أن 
يقومبه. |2000 
(ج). تعريف ا موظف بالقوانين واللوائح والقواعد والتعلينمات التى تنظم 
العمل. 
(د) تعريف الموظف بجقوقه وواجباته . 
؟- التدريب أثناء الخدمة . 
ويتم مع العاملين الملتحقين بالعمل؛ ويهدف إلى : 
() لزيادة مهارة العاملين وزفع كفاءتهم . 
ظ (ب) تزويده بالجديد فى مجال عمله ٠‏ . 
(ج) لتحسين مستوى العلاقات الانسانية فى المؤسسة . . 
5 لتعرف الموظف أو العامل بالوظيفة الجديدتج فى حالة الترقية . 
(ه) لمساعدة المرشحين لوظائف قيادية من تنمية ة مهارتهم القيادية. 
وأساليب تعاملهم مع مروسيهم ٠‏ 


ألإو 





.التدريب لاكتساب المهاره : 


تتطلب بعض الاعمال مهارة فى ادائهاء ويقصب بكلمة عمالة ماعرة أنها 
تعرف اصول المهنة وتجيدها. وتنقسبم الاعمال الصناعية عادة إلى أعمال ماهرة 
وأعمال غير ماهرة ويقصد بالاعمال غير الماهرة الاعمال التى لا تتطلب 
تدريبا خاصاً . 

.ويوجد مظهران للتعليم مستقلان بعضهما عن بعض» فقد يوجد شخص 
يمتلك كقير من المعارف والمعلومات الخاصة بالمهتة لدرجة أنه يستطيع أن 
يشرح للآأخرين كل الخطوات التى تتضمنها عملية معينة كالبئاء أو النجارة أو 
غيرهاء ولكنه لا يستطيع أن يقوم بنشر لوخ خشب على شكل زاوية قائمة 
مثلء وهناك شخص آخخحر يستطيع اداء كل الافعال بكفاثة ولكنه لا يستطيع 
أن يشرح أو يوصف لنا الجانب المعرفى فيما يقوم به» فمعرفة .كيفية تنفيذ 
العمل والقدرة على تنفيذ العمليات الضرورية هما عمليتان مختلفتان تماماً . 

ويقصد بالفعل الماهر بالنسبة للنفسين أنه نموذج مدروس للحركات» 
كما أن مستقل تماما عن المعرفة المهنية . 

ويتطلب اكتساب المهارة فعلا ماهراً ليس فقط تركيبا معينا للحركات 
يؤدى فى تتابع مخصوصء بل يجب أن تكون هذه الحركات ذأت تركيز 
لاكتساب المهارة, ففى عملية اللعب بعدة كرات منثلا لا يلزم فقط قذف 
الكرة فى تتابع خاص» بل يجب أيضا قذفها إلى الارتفاع المناسب وفى الايجاه 
المناسب» فمن بين كل الحركات التى يستطيع المرء أن يؤديهاء يجب أن يقوم 
فقط بحركات معين وبت ركيز مغين» وبتقدم التعليم تزداد الحركات المنتقاه 
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حديدا وارتباطا بعضهما ببعض » ويتم عاد الحركات الزائدة أو الناشزة» 
والتعلم بالمحاولة والخطا كنموذج مفسر لما حدث يتطلب اكتشاف الفرد 
للحركات المطلوبة واستيعاد الخاطئة ولاستزادة من المحاولات لاكتساب 1 
المهارة. 
البرايج التدريبية : 
تعرف البرامج التدريبية بأنها مجموعة 5 الأنشعلة المنظمة واخططة. ٠‏ 
التى. تهدف إلى تطوير معارف وخبرات وإتجاهات المتدربين فى :مخذيد 
معلوماتهسم» ورفع كفاءتهم الإنتاجية وحل وعدم وتحسين أدائهم وهم ١‏ 5 
فى عملهم. ظ ظ 
وتعرف على أنها مجموعة العمليات التعليمية التى بها يتم إعداد وتأهيل 
الفرد للقيام بمسموليات عمل معين معين بالطريقة الأفضل» وبمعدل الأداء 
الأكبر بمستوى كفاءة إنتاجية أعلى عن طريق إكسابه من المعارف النظرية» 
وبعض الإمجاهات النفسية والإجتماعية المرغوية واللاز. مة لنجاحه 0 
عنما ترف طل أنيانمبتموغ امن أطخل التايلة الذو فول ان 
إحداث تغيرات فى الفرد والجماعة تتناول معلومات» وأدائهم» وسلوكهمء 
واتجاهاتهم بما يجعلهم لاثقين لشغل وظائفهم وإنتاجية عالية. . 0 
كما تعرف أيضا بأنها لمجموعة من الإجراءات التى تؤدى إلى أحداث 
تغيرات فى.الفرد والجماعة تتناول معلوماتهم؛ وأدائهم» وسلوكهم» وأتجاهانهم 
بما يجعلهم لائقين لشغل وظائفهم بكفاءة وإنتاجية عالية. . 
(1) كمال أغا : الإدارة فى الخدمة الإجتماعية : ( القاهرة : دار الثقافة والنشر والتوزيع 144/6 ص 
ه15 . 
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مبادئ عامة يجب مراعاتاها فى برامج التدريب : 

١‏ - يجب أن يقوم برنامج التدريب على تلبية الاحتياجات الفعلية للعاملين 
والأمر الذى يحيل المتدربيب يشعرون بأهمية هذا البرنامج بالنسبة لحياتهم 
العملية . 

؟ - يجب أن تكون اهداف البرنامج واضحة ومحتوياته محددة”ء الامر الذى 
يجعل المتدربين يشعرون بأرتفاع مستوى كفاءتم» ويتجهون لحصول على 
المزيد من التدريب .' 

© - يجب أن يكون هناك تنسيق بين تدريب الافراد قبل الخدمة وبرامج 
تدرييهم يعد الخدمة» حيث ينبغى أن تتصل الجهرز وتتابع فيما يتعلق 
بالعمل سين مستوى الاداء المهنى للافراد . 

3 - برامج التدريب مهما تتابعت واتصلت ومهما حقت غاياتها لا تصل إلى 
حد يعتبر نهائيا أو كافيا بالنسبة للمتدرب. فنحن لا يمكننا أن نرسم 
للكفاءة البشرية غاية تقف عندها دون أن تتقدم ولكى محدث برامج 

. التدريب أثرها فى رفع الكفاية المهنية؛ ينبغى أن تنطلق هذه النرامج من 
حيث تنتهى برامج الاعداد للمهنة؛ وأن تنطلق هذه البرامج المتتابعة» فذلك 
من شأنه أن يساعد على استمرار النمو المهنى وأن يهئ السبيل لانطلاقات 
أبعد فى اناه هذا النحو. 

ه - كلما كان اعداد الافراد جيدا وكلما كان المشرفون ذوى مستوى 
تخصص رفيع فيما يقدمون» أدى ذلك إلى مساعدة الافراد على مزيد من 
التكيف للظروف المتغيرة وساعد برامج التدريب على 2 حقيق مستويات + عالية 
كار المهنية الرفيعة . 
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تعددت الآراء فى تغريف التقويم ويمكن تلخيص هذه الآراء فى ثلاثة 
اجاهات رئيسية هى : 
١‏ - انتجاه يرى أن التقويم عملية قياس واختبار للتغيير فى ظاهرة معينة 

بغرض. محديد كمية واجاه ونوع التغيبر . 
؟ - اماه يرى التقويم هو عملية اظهار لمدى التطابق بين الاداء الفعلى 
٠‏ - التجاه يرى أن التقويم عبارة عن مجموعة الاراء والافكار التى يصدرها 

ا ومن الواضح أن أى واحد من هذه الانجماهات لا يستطيع بمفرده أن 
يغطى كافة الانشطة والاعمال التى تدخل فى اطار التقويم» كما انها لا 

تتحدد أهداف التقويم أساسا فى الحكم الموضوعى على جاح وعدم بجاح 
أو صلاحية وعدم صلاحية برنامج ١‏ هو موضوع التقويم ٠‏ وذلك بتحليل 
وتفسير المعلومات الميسرة والمتاحة عن ذلك البرنامج؛ وعادة ما توضع اهداف 
البرنامج فى شكل أهداف كبرى ويتم مخديذها بالاسلوب العلمى بحيث 
تكون متفقة مع مقتضيات تطوير الواقع الراهن ونقله إلى أوضاع افضل خلال 
فترة زمنية محدة؛ وذلك فى ظل موازنين دقيقة» كما يراعى تخديد بدائل 
مستمرة لتلك الاهداف توخيا لأية ظروف فى المستقبل. . 
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وقد حدد لاعهدة:© ستة أهداف لبرنامج التقويم هى: 
- الكشف عن مدى تخقيق الاهداف وكيفية محقيقها . 
؟ - ديد معايير واضحة للفشل والتجاح . 
٠“‏ - كشف الأسس التى مخدد مدى جاح البرنامج . 
4 - العمل على زيادة مدى قاعلية البرنامج . 
دوق أبس احرف المي 


5 - اعادة مخديد المفاهيم لكى تستخدم فى ادراك الاهداف وصياغتها 


١‏ - ان التقويم يبدو حتما اذا أردنا ان نعرف مدى فائدة أو فاعلية البرامج 
فى أنها محقق فعلا الاغراض الموضوعة من أجلها . 
؟ - مخديد ما اذا كان التغيير الحادث يرجع إلى فاعلية ابرنامج أو 
0 القياس الموضوعى والمنظم للنتائج المتوقعة وغير المتوقعة والتى يسفر 
عنها تنفيذ البرنامج'") 


- يستمد البحث التقويمى أهميته من الاحشاس بالحاجة إلى 
الأساليب الموضوعية فى تقدير فعالية برامج الرعاية الاجتماعية والتحول ٠‏ 
من التقديرات الذاتية الشخضية والتى ثبت عجرها. 0 


ه.- يساعد التقويم على معرقة النتائج ومقارنتها بالمستويات والمعايير 


ذل 





ا موضوعة للتقويم. 


مراحل عملية التقوم 


ا 

١‏ - تعريف الأهداف اراد تقويمها 

؟ - مخديد المشكلات التى مد من محَقيق الفعالية المطلوبة . 

؟ - وصف وتقنين الفعالية . 

4 فيان دربجة التغيير الحادث + 

ه - متحديد ما إذا كان التغيير الحادث نتيجة لفاعلية البرنامج أم أن هناك 
أسباب أخرى يرجع لها . ا 

1" + توضيح ييا مدى استمرار التغيير الحادث . 


دن بحنية أساسية هى. 


١‏ - صياغة أهداف البرنامج وتخديد نتائجها المتوقعة وغير المتوقعة ومحاولة 
قياسها . ظ ش 

؟ - تصميم البحث وتخديد معايير التحقق من فاعلية البرامج مع الأخذ 
٠‏ فى الاعتبار تكوين الجماعات الضابطة أ, بدائل لها . 


- وضع المقاييس والأدوات وتطبيقهاء مم نديد احتمالات الخلا فى 
القياس» والعمل على تقليل هذه الاحتمالاات 1 ش 
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- مخديد مؤشرات تقويم الفعالية مديداً دقيقاً واقعياً . 
ه - وضع إجراءات فهم النتائج وتفسيرها لتحديد مدى النجاح أو الفشل 
فى قدرة البرنامج على محقيق أهدافه . 

تحديد معابير تقييم فاعلية البرنامج : 

تشير الفعالية إلى المدى الذى يحقق فيه البرنامج أهدافه؛ ويحتاج تقييم 
فعالية البرنامج إلى وجود مؤشرات أو مقاييس أو معايير تساعد فى الحكم على 
البرنامج وتخديد مقدار النجاح أو الفشل فى محَقيق أهدافه . 

ومن أهم المعايير فى تقدير جاح أو فشل البرنامج ما يلى : 


(أ)الجهد: 


يتركز تقييم الجهد. كمعيار للنجاخ على كمية ونوعية النشاط المبذول» 
الجانب من التقييم على الأسئلة. ما هو مقدار العمل الذى تم فى البرنامج ؟ 
وإلى أى حد كان هذا العمل موفقاً ؟ 
(ب2 الأداء : | 

وينصب تقييم الأداء كمعيار على نتائج الجهد أكثر مما يهتم بالجهد ذاته 
باعتباره معياراً للأثر أو النتيجة . ويتطلب قياساً للإمجاز فى ضوء نتائج البرنامج 
ومقدار ما تم محقيقه من الهدف الأكبرء والإجابة على الأسئلة : هل حدث 
التغير المرغوب فيه ؟ وهل هناك أية نتائج جانبية أخرى ؟ وهل حقق البرنامج 
غير ما كان يتوقع منه ؟ * 
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(ج) كفاية الأداء : 
ويتركز تقييم كفاية الأداء على مدى اقتراب النتائج التى حققها البرنامج 
من الهدف الرئيسى الذى قصد إليه . 
و4 الفعالية : 
أخرى أفضل منه فى مححقيق نفس النتائج» ولذلك فإن الفعالية تمثل النسبة بين 
الجهد والأداء والبحثية ١ ٠‏ 
(ه) العملية : | 
ويمكن أن تزداد معرفتئا أثناء تفييم يجاح أو فشل البرنامج من خلال 
المعابير السابقة» بالكيفية التى يعمل بها البرنامج ويحدت آثارهء أو بالكيفية التى 
لم يحدث بها هذه الآثار والأسباب فى كل حالة» وذلك من خلال جمع 
وتخليل المعطيات التى يجيب على الأسئلة : 
كيف ؟ ولماذا ؟ ومن أى الجماعات يكون للبرنامج وجوانبه المتباينة 
فعاليته ؟ ومن هنا تتبلور معايبر تقييم عملية البرنامج ليسهم فى توفير هذا 
النوع من المعرفة والذى قد يساعد من ناحية على تطوير البرامج التى حققت 
النجاح المرجوء ومن ناحية أخرى يفيد فى التعرف على الأسباب التى أدت ‏ 
إلى فشل البرنامج ويسمح للباحث بإدخال التعديلات المناسبة . 
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انتقال أثر العدريب : 


هل يؤثر تعلم استجابة سابقة على ما يليها من استجابات» وهل يؤثر تعلم 
عادات معينة على إنجاز ما يليها من أعمالء وأى هذه الأعمال أو المهام التى 
تتأثر بتعلم عادة ماء وما مقدار ذلك التأثير ؟ تدور هذه التساؤلات حول 
موضوعنا وهو انتقال أثر التدريب والتعلم . 

ولعله من المسلم به أن الكيفية التى نتعلم بها فى الوقت الحاضر تتأثر على 
الدوام بما نكون قد تعلمناه من قبل» وهذا هو ما نقصد به انتقال أثر 
التدريب» وقد تكون كمية الانتقال ضكيلة جداً فى بعض الأحيان إلا أنه - 
عل وجه العموم - فكلما تقدم العمر بالأفراد وزادت خبراتهم كلما أصبحوا 
0 ما سبق أن تعلموه . وهكذا فنحن نقصد بدراسة انتقال كم 

٠ .‏ دراسة الكيفية التى تؤثر بها بعض خبرات التعلم النوعية فى أداء عملية 
معينة مرة أخرى © وقد لا يكون هناك الوا كنا تس اناري 
انتقال أثر التدريب فى حالات أخرى بشكل إيجابى» مثال ذلك : تعلم لعبة 
فردية من ألعاب القوى يساعد على تعلم لعبة أخرى» ومعرفة الأساليب الفنية 
للعبة جماعية أخرى يساعد على تعلم لعبة أخرى مشابهة . والانتقال 
الإيتجابى مهما كان ضئيلا فلابد أن يحدثء وإلا فلن يكون هناك معنى 
للخبرة والحكمة . 

ظ ل 
ظ أو تتداخل أرقام منازل اثنين من الزملاء» أو يتغير تليفون قريب لك فيتداخل 
القديم والجديد وهكذا . وهكذا ققد يتعخذ انتقال أثر التدريب أحد الأشكال . 
الآنية :, 
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١‏ - انتقال إيجابى ععأكمه! عخنانوه2 

؟ - انتقال سلبى كمه عبدوهاة 

“ - لا انتقال 111511" 2610 

وتتخدث الحالة الأولى إذا ساعد عمل ما أو أفاد فى تعلم أو إتجاز عمل 
آخعر كان ذلك انتقالا إيجابيآ لأثر التعلم . فى حين مخدث الحالة الثانية إذا منع 
أو أعاق تعلم أو إتجاز علم آخز أو أنه إذا تساوت مجموعة العوامل الإيجابية التى 
ذلك دليلاً على عدم الانتقال . 
النواحى العقلية والمهارات التى ختوى على حركات معقدة فقط» بل يمتد 
ليشمل الجوانب الانفعالية والوجدانية فى الشخصية كالامجاهات والاستجابات . 
الانفعالية والعاطفية للأفراد . 
طرق دراسة انتقال أثر التدريب : 

هناك تصميمات معقدة لدراسة وقياس اتتقال أثر التدريب نذكر منها 

يتطلب ذلك التصميم اختيار مجموعتين متكافئتين من الأفراد تسمى 
إحداهما ١:‏ بالمجموعة التجريبية » حيث تقوم هذه المجموعة بتعلم عمل ما 
ونرمز له بالرمز () ثم تقوم نفس المجموعة بتعلم عمل آخر ونرمز له بالعمل 

والمجموعة الأخرى هى ٠:‏ المجموعة الضابطة ؛ وهى التى تقوم يتعلم 


١ 





العمل (ب) فقطء ودون أن تقوم بتعلم العمل () . 

وعلينا أولاً أن تتحقق من معرفة العوامل التى يمكن أن تؤثر فى عملية 
التعلم والتى يمكن أن تصنف فى ثلاث مجموعات : 

الأولى : متغيرات تتعلق بشخصية المتعلمين كالدوافع والاستعداد للتعلم 
وقدراته وما إلى ذلك . 

الثانية : وهى التى تميز العمل الذى هو موضوع التدريب أو التعلم» مثل 
كمية المادة ومحتواها وطبيعتها . 

الثالئة : وهى التى ترتبط بظروف التدريب أو موقف التعلم نفسهء كدرجة 
توزيع المحاولات؛ واستخدام أساليب من التدعيم أو العقاب وإمكانية التكرار» 
والزمن المتاح ٠‏ 

فإذا رمزنا للمتغيرات الثلاثة على النحو التالى (شخصية - ش) 
و(عمل-ع) و(تدريب-ت) فإن المجموعيتين يوصفان بأنهما متساويتين من 
حيث العوامل الشخصية والعمل ويختلفان من حيث التدريب أو التمرين . 

وفى تخطيط وإجراء التجربة يمكننا استنتاج ما يلى : 
١‏ - إذا وجدنا أن المجموعة التجريبية قد استفادت من تعلم العمل 0( 

فى تعلم العمل (ب) كان ذلك انتقال إيجابى لأثر الخبرة السابقة.. وذلك 

يعنى أن المجموعة التجريبية سوف تؤدى العمل (ب) بطريقة أسرع وأكثر 
90 المجموعة الضابطة . 

١‏ -من ناحية أخرى إذا تعلمت المجموعة التجريبية العمل (ب) بطريقة 
أبطأ من رأئل فاعلية من المجموعة الضابطة يمكننا أن تستنتج أن هذا الانتقال 


,م 





من () إلى (ب) انتقال سلبى . 
- أما إذا تعلمت المجموعة التجريبية والمجموعة الضابطة العمل (ب) 
بنفس السرعة وينفس الفاعلية يمكننا ملاحظة انعدام انتقال أثر التعلم . 
وذلك على افتراض أن المجموعتين متساويتين تماماً فى العوامل التى تؤثر 
فى عملية التعلم كم أن التة ات تقوم فيه الجموعة النجوية يتلم 
العمل )0( 0 المجموعة الضايطة يأى عمل آخر . 
عن انتقال أثر التعلم نلخصها فى الجدول التالى :. 


جدول ( ) التصميمات التجريبية الشائعة فى ميدان 
دراسة انتقال م 00 


المجموعة التجرييية مر 0 ار 
المجموع الضابطة 0 









قياس انتقال أثر التدريب : 

تتحدد كمية واجاه الانتقال اختلفة ولاسنتخدام إحدى هذه المعادلات 
لبعض البيانات المعطاة يجب أن يطبق بعض مقاييس الأداء . وتشمل هذه 
المقاييس ما يل 00 

. عدد المحاولات المطلوبة للوصول إلى مستوى معين من الأداء‎ - ١ 

- الزمن الضرورى للوصول إلى مستوى معين من الأداء . 

) مستوى الأداء الذى يصل إليه الفرد ( عدد الإجابات الصحيحة‎ - ٠“ 

4 - عدد الأخطاء التى ترتكب ب عند الوصول إلى مستوى معين من 
الأداء . ش 

وإذا فرضنا أن (س) تمثل متوسط أداء المجموعة التجريبية بالنسبة للعمل 
(ب) وأن (ص) تمثل متوسط أداء المجموعة الضابطة بالنسبة للعمل (ب) 
أيضاً . وبمققارنة الفرق بين س اح ا وات ين 
نسية انتقال أثر التدريب تكون : 


نسبة اتتقال أثر التدريب 9 7 _ 


٠٠١“ 

؛ : ص 

.ويمكن تطبيق هذه المعادلة لقياس درجة انتقال أثر التدريب إذا كان 
مقياس مستوى الأداء على أساس أنه ١‏ كلما زادت درجة المقياس كلما دل 

ذلك على زيادة مستوى الأداء لدى الفرد ؛ . مثال ذلك إذا كان مقياس الأداء 

يتحدد بعدد الإجابات الصحيحة ففى هذه الحالة يمكن تطبيق المعادلة السايقة 

وذلك ك لأن عدد الإجايات الصحيحة ل زداد بزيادة مستو: ي الأداء . 


يل 





فلو فرض أننا صممنا جربة لقياس أثرتعلم اللغة الفرنسية هذا العام على 
تعلم اللغة الألمانية فى العام القادم؛ بمعنى آخر نريد أن نعرف فيما إذا كان 
تعلم اللغة الفرنسية سوف يساعد أو يعوق التعلم التالى للغة الألمانية . نستخدم 
مجموعتين أحدهما المجموعة التجريبية التى تدرس اللغة الفرنسية لمدة عام 
دراسى ثم ترس اللغة الألمانية فى السنة الدراسية التالية» والمججموعة الضابطة التى 
تدرس فقط اللغة الألمانية . وفى هذه الحالة مد أننا نستخدم التصميم التجرينى 
٠‏ .رقم (1) المشار إليه سابقاً . وفى نهاية العام الثانى يعطى للمجموعتين اختبار 
لقياس درجة مخصيلهم فى اللغة الألمانية فإذا وجد من هذا الاخختبار أن المتوسط 
التحصيلى للمجموعة التجريبية (س) - 45 إجابة صجيحة وأن المتوسط 
ايفين للمجموع الضابطة (ص) حاولا إجابة صحيحة ة على نفس 
الاختبار وبتطبيق المعادلة السابقة تكون النسبة المكوية لاتتقال أثر التدريب 





كالاتى : 
النسبة المثوية لانتقال أثر التدريب - 1ف ٠“‏ 
كا ١‏ ْ 
٠١١ > --‏ ع ١؟/ ١:‏ 
هما ول 


معنى ذلك أن مستوى أداء المجموعة التجريبية فى اللغة لآمانية أعلى 1 
من مستوى أداء المجموعة الضابطة فى اللغة الألمائية أيضاً . ولكننا فى نفس 
الوقت لا نستطيع أن نحدد بالضبط فيما إذا كان انتقال أثر التدريب هذا راجعاً 
إلى تعلم المجموعة التجرينية اللغة الفرنسية قبل تعلمها اللغة الأمانية أو إلى تفوق 

هذه المجموعة عن المجموعة الضابطة فى القدرة على التعلم أو إلى العاملين مع . 
2 أما إذا كان مقياس مستوى الأداء قائماً على أساس أنه كلما صغر قيمة 


١ام6‎ 





المقياس كلما دل ذلك على ارتفاع مستوى الأداء فإن المعادلة التى تستخدم 
لقياس درجة انتقال أثر التدريب تككون : 


٠١ “> 





ص - س 
النسبة المثوية لانتقال أثر التدريب لي 
وتصلح هذه المعادلة عند قياس عدد الأخطاء أو عدد المحاولات أَوْ الزمن 
المستغرق للوصول إلى مستوى معين من الأداء . فمن الواضح أنه كلما قلت 
عدد الأخطاء أو عدد المحاولات أو الزمن المستغرق كلما دل ذلك على ارتفاع 
مستوى الاداء. ْ 

ولقد قدم .له أت عدعة0 فى عام 1 معادلة أخرى لقياس انتقال أثر 
التدريب وتضمن هذه الطريقة مقارنة الفروق بين متوسط أذاء المجموعة 
التجريبية (س) ومتوسط أداء المجموعة الضابطة (ص) مع أقصى مستوى يمكن 
أن يصل إليه مستوى الأداء كنتيجة لانتقال أثر التدريب» ويحدد هذا بالفرق 
بين لادرجة الكلية الممكنة نتيجة لأداء العمل (ب) ومتوسط مستوى أداء 
المجموعة التجريبية (س) والمجموعة الضابطة (ص) . فإذا كان مقياس التعلم 
يساؤى عدد الإجايات الصحيحة وأن (ع) تمثل الدرجة الكلية الممكنة فنجد 
أن المعادلة تكون كالاتى : 

النسبة المثوية لانتقال أثر التدريب - 2 6 7166 

أمنا إذا كان مقياس الأداء قائماً : 5 عدد الأخطاء أو عدد 
امحاولات أو الزمن المستغرق فإن المعادلة تكون كالأتى : ظ 

0 


النسبة الحوية لانتقال أثر التدريب 2 100 


وتكمن الصعوبة فى تطبيق هذه الطريقة فى كيفية ديك الدرجة الكلية 
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الممكنة لانتقال أثر التدريب . 

ولقد اقترح 1/11100016عام 1651 معادلة أخرى لحساب درجة انتقال 
أثر التدريب وتقوم هذه المعادلة على المسلمات الآتية : 

أقصى انتقال أثر تدريب سابى يمكن مخحقيقه هو 1٠٠١‏ من الانتقال. 

معنى ذلك أن الخدود العليا والحدود الدنيا لانتقال أثر التدريب متساوية 
تماما مع الاختلاف فى الإشارات وأن كل من الانتقال الإيجابى والسلبى 
متمائلين تماماً . ويمكن الوصول إلى ذلك إذا ما تضمنت معادلة حساب 
انتقال أثر التدريب متوسط أداء كل من برد التجريبية يبية وامجموعة الضابطة 


كما يلى : 
النسبة المثوية لانتقال أثر دريب 7 ٠٠١‏ 
سن غاص 00 


واستخدام هذه المعادلة صالحة إذا كان مقياس مستوى الأداء قائما على 
أساس أنه كلما زادت درجة المقياس كلما دل ذلك على ارتفاع مستوى 
الأداء . 

أما إذا استخدم مقياس الأداء على أساس عدد الأخطاء الحسوبة أو عدد 
امحاولات أو الوقت المستخدم للوصول إلى مستوى أداء معين فإن المعادلة تكون - 
كالاتى : ش 

النسبة المثوية لانتقال أثر التدريب 2 

س + ص 

. وفيما يلى جدول للمقارنة بين الطرق امختلفة لحساب التسبة بة المشوية 


لانتقال أثر التدريب : 


ام 





لبت 


آم 
التجريبية(س) 


ٍ سط المجموعة 
الضابطة (ص) 
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- التجريب فى ميدان انتقال أثر التدريب : 


انتقال أثر التدريب من أحد أعضاء الجسم إلى عضو آخر : 

كان العالم الألمانى ٠‏ فبر » أول من اهتم بالدراسة العلمية لانتقال أثر 
التدريب من عضو من أعضاء الجسم إلى عضو آخر حيث لاحظ فبر أن بعض 
الأطفال الذين كانوا قد تدربوا على الكتابة باليد اليمنى» لديهم القدرة على 
الكتابة يصورة جيدة باليد اليسرى دون أن يحصلوا على أى تدريب على تلك 
اليد اليسرى . وقد نشر 9 فخنر 6 هذه الملاحظات عام /140 . ولقد أثبعت 
تجارب تالية أن المهارة التى اكتسبتها إحدى اليدين على عمل معين يمكن أن 
تنتقل إلى اليد الأخرى» كما يمكن أن تنتقل حتى إلى القدم؛ وأن كان 
ذلك لا يحدث بالنسية لجميع الحالات . 
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تخارب انتقال أثر التدريب من اليد المفضلة إلى اليد الأخرى ؟ - 
فى عمليات التعلم الإدراكى - الحركىئ» تتضمن المهارات العضلية نمطا 
من التنبيهات البصرية الحركية . وفى الظروف العادية» جد أن أية مهارة إدراكية 
- حركية يعمل على سهولة اكتسابها التحول الإيجابى من المواقف العديدة 
السابقة التى تتضمن التآزر بين العين واليد . إلا أنه إذا حدث وتغيرت ظروف 
مجال الرؤية وأصبحت معكوسة بحيث أننا لكى نصل إلى ما يبدو فى مستوى 
أعلى لابد أن نتحرك إلى أسفل» وما يبدو إلى اليسار لابد كى نصل إليه أن 
نجه إلى اليمين» فإن المرء يجد نفسه فى موقف صعب . وهذا التأثير الذى 
يحدثه وضع المهديات البصرية المعكوس على الاستجابة الإدراكية- الحركية 
يستخدم فى المختبر لدراسة موضوع انتقال أثر التدريب من عضو من أعضاء 
الجسم إلى عضرآخرء مثل انتقال أثر اليد المفضلة للمفحوص إلى اليد الأخرى 
عن طريق أتباع أسلوب تتبع شكل هندسى فى المرأة (عادة مايكون شكل 
يحمة) . والشكل الذى يتم تتبعه يثبت بحيث تكون المأة عمودية ة عليه, وبحيث 
٠‏ يكون هناك حاجز خشبى لا يمكن المفحوص من رية الشكل إلا من خلال 
المرآة فقط. وفى مثل هذا الوضع تعطينا المرأة صورة عكسية لما هو إلى الأمام 
وما هو إلى الخلف» فى حين أن الأوضاع إلى اليمين وإلى اليسار ال تتغير» 
بعبارة أخرى فإنه عند النظر فى المرآة جد أن الاتجاهات إلى اليمين وإلى اليسار 
لا تتغير» ولكن ما يبدو فى امرآة إلى أعلى هو بالفعل إلى أسفل» وما يبدو إلى 
أسفل هو بالفعل إلى أعلى . | 
وعلى هذاء فإن متابعة شكلاً هندسياً فى المرآة تتطلب من المفحوص 
استجابات هى عكس الاستجابات السابقة التى تعلمهاء إذ عليه أن يحرك يده 
فى اتجاه عكسى. وطالما أن هذه المهمة تتطلب من المفحوص استجابات 


لحل 





جديدة هى عكس الاستجابات السابق» التى هى - بلا شك- ظروف تهئع 
لاتتقال سلبى لأثر التدريب فإن المفحوص يواجه صعوبة فى محاولاته الأولى 
لمتايعة هذا الشكل الهندسى. ومع ذلكء فإ المفحوص سرعان ما يتعلم المهارة 
الجديدة. وفى الواقع» فإنه بعد سلسلة من المحاولات فى متابعة الشكل 
الهندسى فى المرآة» فإن تعره قد يجد أحياناً قدراً من الصعوبة فى متابعة 
هذا الشكل عندما ينظر إليه مباشرة من خلال المرأة . ومثل هذه التجربة 
السابقة تكشف لنا بوضوح عن الأثر السلبى للتدريب؛ بمعنى أن التدريب 
على مهارة ما قد يعوق التدريب على مهارة أخرى . فمقدرة المفحوص على 
متابعة شكل هندسى عن طريق النظر إليه مباشرة؛ قد عملت على إعاقة 
تعلمه لمتابعة نفس الشكل الهندسى ولكن من خلال النظر إليه فى المأآة . 

وفى مخارب أخرىء فإن دراسة انتقال أثر التدريب لا يتم بين موقفين من 
مواقف التعلم؛ أى متابعة شكل هندسى بالنظر إليه مباشرة ومتابعة نفس 
الشكل الهندسى من خلال المرأة» وإنما يتم بدراسة أثر هذا الانتقال من عضو 
من أعضاء الجسم إلى عضو آخرء أى من اليد المفضلة (اليمنى مثلا» إلى اليد 
غير المفضلة( اليسرى مثلا) أو من اليد إلى القدم . بعبارة أخرى؛ فإن دراسة 
اتتقال أثر التدريب هنا تتم عن طريق تدريب أحد أعضاء الجسم على مهارة 
معينة» ثم ملاحظة مدى استفادة العضو الآخر من الجسم من هذا التدريب ' 
وذلك عند تدريبه أيضاً على نفس المهارة أو مهارة ثمائلة . وفى أغلب الأحيان 
جد أن التأثير إيجابى : ويعتبر الرسم من خلال المرآة من بين أفضل الأساليب 
التجريبية لدراسة هذا الموضوع . حيث يمكن دراسة ما إذا كانت المهارة التى 
اكتسبتها إحدى اليدين فى متابعة شكل هندسى فى المرآة قد أقادت اليد 
الأخرى فى اكتساب تلك المهارة أم لا 
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وفى الواقع» فإنه يمكن تصميم التجربة بحيث ندرس التأثير السلبى 
لانتقال أثر التدريب فى بداية التجربة عندما يتابع الفحوص لأول مزة يناده 
المفضلة الشكل الهندسى فى المرآة - كما أشرنا سابقاً - ثم ندرس أيضاً فى 
نفس التجربة التأثير الإيجابى لانتقال أثر التدريب» وذلك ياخحتبار اليد الأخرى 
( غير المفضلة ) بعد أن تم تدريب اليد المفضلة . 

وفى هذه الحالة تصمم التجربة بحيث نختبر اليد غير المفضلة (اليسرى 
فى الأغلب) فى بداية التجربة» وذلك بأن يحاول المفحوص متابعة الشكل 
الهندسى فى المرآة مرة واحدة ويحسب الزمن الذى يستغرقه وكذلك عدد 
الأخطاء التى ممتسب على الأساس التالى : 

أ - عدد مرات السير فى الائجاه الخاطع أى الانجاه المضادٍ 

ب - عدد مرات الخروج بالقلم - الذى يستخدمه فى المتابعة- عن 
الشكل الهتدسى.. 

ج - عدد 000000 قة أثناء متابعة الشكل» 
حي يح امرض بلك وني إن الل ول واه اسيرةة يدن 
التعليمات المقدمة له . 

5 يالب فق الحو أن ابم الفكل الهندسى بيده المفضلة ( اليد 
البمنى عادة » وذلك من خلال النظر فى المرآة . ويدرس الشحول السلبى 
بالنسبة لليد المفضلة عن طريق حساب الزمن والأخطاء إلى أن يدمكن ‏ 
الملفحوص من متابعةة الشكل وبنجاح وفقاً لمعيار يضعه المجرب» كأن يتابع 
المفحوص الشكل الهندسى يدون خطأ مرة واحدة أو مرتين متتابعتين أو أكثر . 
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وفى المرحلة الثالثة من التجربة يعاد اتحتبار اليد غير المفضلة مرة أخرى 
واحدة فقط ويحتسب الزمن والأخطاءء ويتم مقارنة أداء هذه اليد فى الحالتين 
. ويمثل الفرق فى الأخطاء والزمن مقدار ما اكتسبته من مهارة هذه اليد (غير 
المفضلة) نتيجة لتدريب اليد الأخرى (المفضلة) أى تمثل التأثير الإيجابى 
لانتقال أثر التدريب . هذا ويمكن فى ضوء مثل هذه التجارب صياغة مارب 
أخرى تستهدف فى النهاية دراسة هذا الموضوع أى انتقال وتدخل أثر التدريب 


الحلا 





انتقال أثر التدريب 
وخ تكورمن امطاء القن إل فلو [ن: 
( التدرب على الرسم فى المرآة ) 


020٠‏ تريب اليد اليمنى على الرسم فى امرأة 
















حا جحد ا 6 اجنو الب ىلر م عا ما 
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المقارنة بين التدريب باستخدام الأسلو ب الموزع 
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متوسط 7 بالثوانى 
متوسط عدد ا 
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الفصل التاسع 
الفروق الفردية 

لاحظ الانسان مدل القدم إاختلاف تكوينه عن بقية الكائنات العضوية » 
بما يتميز عليها من قابليات أو دعها الله فى فطرته » كما لاحظ أن أفراد 
النوع الواحد يختلفون عن بعضهم البعض اختلافات واضحة فمنهم الطويل 
والقصير » والبدين والنحيف ٠‏ والاسود والابيض ء ولا تقتصر الاختلافات 
على الجانب الجسمى وحده بل تمتد الى النواحى الشخصية الاخرى فمنهم 
الموهوب ومنهم العادى ومنهم الضعيف. 

كما ند التفاوت بينهم من يتميز بالسرعه والدقة ومن يتصف بالبطاء 
وعدم الدقة » وغيرها من الاوصاف التى يلاحظها الانسان المتأمل لسلوك 
الناس فى كل مواقفب الحياه التى يعيشها. 

ولم تظل تلك الظاهرة محل ملاحظة فقط بل رصدها الفلاسفة ‏ 
والشعراء فى كتاباتهم فمن يقرأ تاريخ الفلسفة اليونانية يلحظ كثير من 
الاشارات والاوصاف والممارسات حول الفروق الفردية فجمهورية أفلاطون 
تقوم على رصد أفلاطون وفهمه لظاهره الفروق الغردية بين الناس » حيث 
يضع لكل فرد عمل خاص يناسبة » مؤكداً بأنه لم يولد أثنان متشابهان بل 
يختلف كل فرد عن الاخر فى المواهب الطبيعيه » فيصلح أحدهما لعمل 
بينما يصلح الثانى لعمل آخر » كما أشار أرسطو للاختلافات الفردية بين 
الجماعات والاجناس وقد نسب تلك الاختلافات الى اصول فطرية » وقد 
أمتد أثر ذلك الانتجاه الفلسفى فى الفلسفات التربوية فيما بعد عند روسو 
وبستالوترى وهريارت .وفروبل » حيث يؤكدون على القدرات والامكانات 


مقدمسة : 


١ /ا؟ة‎ 





الفطرية للطفل ‏ وعلينا أن نحترم النمو الطبيعى لهذه القدرات . 

وفى تراثنا العربى والاسلامى ما يشهد بفهم الظاهره » والوقوف عندها » 
فالاصمعى يرصد الظاهره شعراً فيقول ١لن‏ يزال الناس بخير ما تباينوا 

فإن تساوو هلكوا» 

ونسب للاقدمين قولهم وخمير الناس هذا النمط الاوسط ؛ يلحق بهم 
الثانى » ويرجع اليهم العالى؛ . 

ولعلماء الاسلام فى هذا الميدان باع طويل يحتاج الى وقفة خخاصة ولكننا 
على سبيل المثال سوف نستشهد ببعض نفحات حجة الاسلام أبى حامد 
الغزالى فى رسالته العظيمة (أيها الولده عند ينصح المعلمين بالاخذ بأدب 
التدرج مع تلاميذهم ؛ فيشير الى أنه ينبغى للعالم المربى أن ينظر بتعمق الى 
. تلميذه فيزن عقله وذكاءه وقوه ادراكة فيتدرج معه على قدر فهمه » فلا 
يلقى اليه ما لا يبلغه عقلة ‏ اقتداء فى ذلك بقول رسول الله صلى الله علية 
وسلم 9نحن معاشر الانبياء أمرنا أن ننزل الناس منازلهم وتكلمهم على قدر 
عقولهم». (عن : الغزالى : أيها الولد » ص .)8١‏ 

واذا كان القرآن الكريم يقر بالفروق , والاختلافات بين البشر » فهو لا 
! يترك الامه بلا هوية ولا مكان بل يحددها لها مكانها بين الام من خلال 
ذلك الدور المنوطة به بين الام حينما تشهد عليهم الوه 
تبارل وتعالى : 

« وكذلك جعلتاكم أمة وسطأ لتكونوا شهداء على الناس ويكوث الرسول 

عليكم شهيداً» . 


الايه : ١47‏ - البقرة 


١54 





(الفروق الفردية جذورها التاريخية والفلسفية واتعكاسها على الفكر 
الانسانى المعاصر) 
موقف العصورات المعامسرة فى الفكر الانسانى من ظاهرة الفروق 
الفردية : 
سيطر على الفكر الانسانى فى الحقبه المنصرفة تصوران عامانٍ بالنسبة 
لظاهره الفروق الفردية نلخصها فيما يلى : 
الاتججاه الاول : ويؤكد ذلك الاتجاه على مبدأ المساواه بين الناس فيما 
لديهم من امكانات عقلية لا -حدود لغميتها » ؤيرى) اصحاب هذا الاحاه 
ضرورة السعى نحو تهيئة الفرص المتكافقة تكافوًا حقيقياً ِ للجميع وعلى ذلك 
فهم يردوث الفروق الواسعه والملاحظلة بين الافراد ترجع فى اصولها على عدم 
. تكافؤ الفرص المتاحة لتنمية مالدى الافراد من إمكانيات . 
الاتجاه الشانى : ويقوم على إفتراض أن الفروق بين الناس أنما هى 
خصائص بيولوجية لا يمكن جاملها » ويسعن أصحاب هذا الرأى الى حقيق 
مبدأ الانتفاع بالمواهب المتنوعه بالفعل من اجل أثراء الحياه المشتركة.. 
ويقول «فؤاد أبو حطب» فى كتابة المعنون بالقدرات العقلية 
1917 :ص١73)‏ بأن الاتجاهين السابقين يمثلان فرضين لا يمكن أثباتهما 
أو (دحضهما) » وتفسير النتائج يقول أيهما قد يصل الى نتائج لامبرر بهاء فإن 
فتراض أن الفروق الفردية أساسية فى الشخصية قد يؤدى الى تبرير الامتيازات 
الطبقية وما يتبعها من استباداد وتسلط وإستعمار ودعاوى التفوق العتصرق 
وبالتالى تأكيد مبدأ (النخية الممتازهة وى الرنت الذى شار الاججاه الآخر 


١344 





تفادى تلك المزالق الخطره بقبول الافتراض الأول » فإنه يقع فى أخطاء 
يواجهها فى الواقع الفعلى حينما نفاجاً بأن الفروض المتاحة بتساوى أمام الناس 
لا بقابلها امجازات على نفس المستوى ؛ بل يشعر الكثيرين منهم بمشاعر 
الاحياط والفشل حينما يواجهون دائماً بنتائج لا نتفق والمتوقع منهم بناء على 
ممائلتهم بنتائج المتفوقين منهم . 

وينتقل الى وصف ما يمكن قبوله كوجهه نظر تتلافى العيوب وتتسامح 
جاه الفروق فى الاداء بين الافراد حينما يقول : بأن جميع الافراد متساوون 
من حيث القيمه الا أنهم ليسو كذلك من حيث الصفات والخصائص 
النفسية؛ وهذا يدعونا الى مزيد من الفهم لطبيعة تلك الفروق بما يساعدنا فى 
توجية الافراد وارشادهم للسبل التى تزيد من توافقهم مع مطالب الحياة. 
ما المقصود بالفروق الفردية : 

نشأة فكرة القياس السيكومترى فى أساسها إسناداً إلى قبول مبدأ مقارنه 
الفرد بجماعته التى ينتسب اليها ومن ثم اعتمدت على مقارنه خصائص الفرد 
بخصائص ذلك الفرد الجتمع أى المتوسط (وهو معيار افتراضى يقارن به 
الجميع وقد لا يكون وجوداً فعليا) ٠‏ وعلى هذا فنتاج القياس الفردى يختلف ‏ - 
بدرجة أو بأخرى عن قياسات المتوسط. 0 

وهكذا تعرف الفروق الفردية بأنها (الانحراقات الفردية عن ا 
امجموعه فى صفغه أو أخرى جسمية كانت أم نفسية) . 

ويرتبط مفهوم الفروق الفردية السابق ارتباطا واضحاً بتوزيع الدرجات توزيعاً 
اعتدالياً يعطى للمتوسط القيمة المعيارية فى الجماعه » وهذا ما سنتحدث عنه 
فى توزيع الفروق الفردية بشكل أكثر توضيحاً. 





ويرى البعض بأن وصف الفروق الفردية يأنها انحرافات عن المنوسط لا 
يتناسب والقياس الاديومترى الذى لا يعتمد على متوسط الجماعه , ولا يلجأ 
لنسبة الفرد إلى جماعته بل بنسبة الى معيار قد يكون ذاتى وقد يكون فرضى 
الامر الذى يمكن أن يفسر الفروق الفردية داخل الفرد الواحد » ومتابعه 
الفروق النمائية فية. 

وهكذا فيصح الفروق الفردية هى الاختلافات فى درجة وجود الصفه 
(جسيمة كانت أو نفسية) لدى الافراد. 
الفروق الفردية هل هى فروق فى الدوع أم فروق فى الدرجة : 

يجب أن نميز بين نوعين من الفروق » فروق فى نوع العسفات 
والخصائص موضوع المقارنه » كإختلاف الطول عن الوزن ء وتصبح الفروق 
فى النوع مرتبطة بإختلاف الصفات موضوع المقارنه » ونحن فى الغالب لا. 
نقارن بين صفتين مختلفتين » وقد يشير البعض الى اننا نقارن مثلاً بين الطول 
والقصر ء ولكننا ندرك جميعاً أن الطول والقصر هما إسمان يصفان مقدارين 
مختلفين من نفس الخاصية أو السمة » فهما ينتدميان لنفس النوع » 
والخلاف بينهما خلاف فى الدرجة ؛ ونحن نستخدم فى قياسهما نفس 
الوسيلة » ونفس الشئ عندما نطلق على شخص بأنه ذكى والآخر غبى » 
فالذكاء والغباء هما وصفان لا يمتلكة الافراد فى نفس الخاصية المقاسة 2 
والفروق بينهما فرق مقدا ر أو درجة ما يمتلكة كل منهما من تلك الخاصية 
. موضوع القياس. ش 

وعلى ذلك فالفروق التى تتحدث عنها هى تلك الفروق الى تصف 
الاختلافات بين الافراد فينما يمتلكونه من نفس الخاصية أو-السمه أى أننا 





مضيون بالفروق فى الدرجة » وهكذا يبدأ علماء القياس موضوع الفروق «بأن 
كل مايوجد من خصائص أو سمات شخصية يوجد بمقدار » وكل ما يوجد 
بمقدار يمكن أن يقاس وهكذا يرتبط موضوع الفروق الفردية بالقياس 
النفسى ارتباطاً وثيقاً » أدى الى ظهور وتطوير أدوات واساليب القياس الختلفة » 
بل قدمت لعلم النفس ميدانا متكاملاً اطلق عليه اسم علم النفس الفارق » 
يهتم بعدد كبير من مجالات يعددها فوّاد أبو حطب 15/15(7: ص 48) فيما 
3 3 ظ 
<١‏ متخديد طبيعه الفروق الفردية وخخصائصها سواء بين الافراد أو داخل 
الافراد أو بين الجماعات . 
-١‏ مخديد العلاقات بين السمات امختلفة للوصول الى أفضل تنظيم 
وتصنيف لها . 
'- دراسة العوامل المؤثر فى الفروق الفدية من حيث المنشأ والنمو 
والتدهور. .| 
5 - اكتشاف طرق بحث وقياس الفروق الفردية وخاصة الاخختبارات 
النفسية. 


ه- تطبيق نتائج بعك فى غلم الننين الفارق علي سشكلات التقزيم 
والانتقاء والتوجية والتعليم والتدريب. . 
توزيسع الفسروق الفردية : | 
عندما نقيس أى مظهر من مظاهر الانسان فإننا جد أن السمه المقاسة 
موزعه ةا معينه » وبالاضافة الى ذلك فإن جميع السمات تكون موزعه 
يقة ممائلة تماما عندما تقاس هذه السمات فى الافراد الذين ينتقون بطريقة 


5. 





عشوائية » مفترضين أنهم فى هذا الاختبار يمثلون جميع السكان . وقد تكون ' 
السمه منصع القياس هى الطول أو الذكاء أو القدرة على التذكر أو سرعه رد 
الفعل للمثيرات البصرية أو السمعيه أو الامانه أو الاتزان الانفعالى وبغض النظر 
عما يئيسة الانسان سواء كانت صفات جسمية أو عوامل عقلية أو سمات 
شخصية أو استجابات حسية فإن الطريقة التى تتوزع بها تلك الصفات تنبع من 
نفس التمط. 

لتفترض أن لدينا قياسات لقدرة معينه من القدرات فى مجموعه كبيره 
من الافراد » ولنفترض أننا قمنا يتبويب تلك القياسات فى فكات » وحولنا تلك 
القياسات الى جدول تكرارى ثم تمثيلة بيانيً بمدرج أن عدداً كبيراً من الافراد 
سوف يحصلون على درجات تقع فى المدى المموسط ء وهؤلاء الافراد 
يمتلكون السمه موضوع القياس » فى حين الدرجات الادنى أو الاعلى سوف 
يحصل عليها عدداً أقل من الافراد » وبذلك فسوف تظهر بتكرار أقل فأقل 
كلما اتجهنا نحو البداية أوالنهاية (نحو الطرفين) ولعل الشكل التالى يوضح 
مدرجاً تكرارياً لدرجات مجموعه من الافراد فى مقياس للذكاء. ش 





لمنلا ل 11 ١1 ١‏ مل 98 ْ/ ىو 1 بن 
بعينه عشوائية من الاطفال 


"1 





ويمكن أن يصاغ هذا الشكل فى صورة منحنى » غالبا ما تتوقع أو 
نفترض أن يكون هو المنحنى الاعتدالى المستنتج من التوزيع الاحتمالى المسمى 
الاحصائية. 
ولكننا سنذكر هنا الاسباب التى دعت العلماء الى افتراض أن «المنحنى 
الاعتدالى» هو اكثر الافتراضات قبولاً حول توزيع الفروق الفردية. 
(فؤاد أبو حطب : القدرات العقلية » 1541). 
-١‏ أن التعقد والتعدد المعروفين عن العوامل التى مخدد موضع الفرد فى سمة 
من السمات يؤدى بنا إلى توقع أن تنوزع السمة تبعا لقوانين الاحتمال. 
؟- أن توزيع اغلب الخصائص البيولوجية والفسيولوجية التى يمكن قياسها 
بمقاييس متساوية الوحدات تؤدى فى العادة الى منحنيات اعتدالية. 
- أن البيانات التى يتحكم فيها منطق التوزيع الاعتدالى يمكن التعامل معها 
بالطرق الاحصائية الشائعه والمعتاده والتى لا تنطبق على سواها. 





س+اع ا س+*اع اسل عم. سّ سدع > اس داع اسدكام 





ما مدى الفروق الفردية : 

ليس هناك حلاف يذكر إذن حول وجود الفروق الفردية بين الناس 
»ولكن السؤال هنا يدور حول مدى الفروق الفردية ما مدى هذه الفروق , وما 
هو مقدارها؟ وما هو مقدار التباين فى تلك الفروق؟ 

لقد حاول دافيد وكسثر (؟551١)‏ فى كتابه المعنون ب «مدى الكفاءات 
الانسانية) معالجة هذا الموضوع ؛ حيث جمع عددا كبيراً من التوزيعات 
الاحصائية للخصائص الانسانية امختلفة » ؛ وإستخدم نسبة المدى 8880 مومه 1 

شر على التباين » حيث وجد أن هذه النسبة بين أكفاء الاشخاص 
وأضعفهم فى الاداء على الاختبارات تتراوح بين (7 :1) وأشار الى أن الفروق 
بينْ الافراد تعد فروق بسيطة , فالاختلافات بين الناس فى الطول مثلا تتراوح 
بين ١,70‏ الى واحد صحيح ام غير العاديين طبعا العمالقة 

وادعرار) + ْ 0 ْ 

وفى ضوء افتراض توزيع الفروق الفردية توزيعاً اعتدالياً » جد أن الانحراف 
المعيارى يمثل وسحدة .قياس التباين فى درجات الافراد على السمه المقاسة » 
ويفترض هذا التوزيع أن حدود التوزيع تبدأ من سالب ثلاثة (-1) انحراف 
معيارى » أى ثلاثة انحرافات اقل من المتوسط وكذلك ثلاثة (+) انحرافات 
معيارية أعلى من متوسط المجموعه » وهكذا يعد تباين السمه المقاسة بالاضافة 
الى المتوسط من المعلمات الهامه للتعرف ختصائص ذلك التوزيع. 
الفروق الفردية فى الشخصية : 

فى ضوء تعريف الشخصية بأنها ١‏ «النمط الكلى الفريد للسمات الذى 
يميز د لهل عن غيره من الاشخاص؛ وبالتالى يسمح هذا التعريف بالمارنه 


و 





بين الافراد فى ضوء مظهر واحد أو عدد محدود من المظاهر فى المرة الواحدة. 
وفى أغليا الاحيان تتم هذه المقارنه بين الشخص ومعايير الاصل السكانى العام 
الذى ينتمى الية أو صفاته المميزة . ويفضل فؤاد أبو حطب ( )١9/7‏ أن 
يطلق عليها مفهوم السسة حيث تعرف السمه يأنها : 9طريقة متميزة ودائمة 
نسبياً يختلف غيها الشخص عن الاخرين؛ والتى تصنف إلى : السمات المعرفية 
والسمات الوجدانية والسمات الحركية. 
وفى ضوء ذلك يمكن تصنيف الفروق فى الشخصية الى : 

: الفروق فى النواحى الجسمية والخركية‎ ١ 
. وتبدو هذه الفروق واضحة ففى الناحية الجسمية توجد الفروق فى حجم‎ 
الجسم والطول والوز والشكل العام » وكذلك الفروق فى الحواس المفتلفة‎ 
كالسمع أو البصر أو الشم أو التذوق ودراسات العتبات الفارقة وزمن رد الفعل‎ 
من الدراسات العميقة فى هذا الباب .. كما توجد فروق واضحة فى التواحى‎ 
العضلية والمهارية كالسرعه والدقة فى استخدام الاصابع ؛ أو المهارات الحركية‎ 
الختلفة كالجرى أو الرياضيات الختلفة.‎ 
: (؟) الفروق فى القدرات العقلية (الفروق فى الاداء الأقصي)‎ 
ويقصد‎ ٠ ويطلق كرونباك على الاداء فى السمات. العقلية الاداء الاقصى‎ 2 

به أن يؤدى الفرد أفضل أداء يمكن قدر استطاعته » وقد يمتد المصطلح 
ليشمل الجانب المهارى والحركى وتستخدم هنا المقاييس والاخختبارات امختلفة 
للكشف عن هذه الفروق واستخدامها فى ميدان توجية الافراد واخمتيارهم 
للمهام امختلفة. 





لماذا نقيس الفروق الفردية : 

الفرض الرئيسى من القياس هو الكشف عن الفروق بأنواعها الختلفة إذ أنه 
لولا وجود هذه الفروق لما كانت هناك حاجة إلى القياس؛ وتتلخص أنواع 
الفروق الرئيسية فى أربعة طوائف مجملها فيما يلى :- 

. الفروق بين الأفراد 13:10:41 منعمامة‎ - ١ 

ويهدف هذا النوع الى مقارنه الفرد يغيره من أفراده فرقته الدراسية أو 
عمره أو بينته فى ناحيه من النواحى النفسية أو التربوية أو المهنية لتحديد مركزه 
النسبى فيها حتى يمكن تصنيف الافراد إلى مستويات أو جماعات متجانسه 

؟ - الفروق فى ذات الفر, د 011 ظ ظ 
نواحى القوة والضعف فيه بالنسبة لنفسه؛بمعنى مقارنه قدراته الختلفة معأ 

للتعرف على أقصى امكانيانه فى كل منها بغرض الوصول إلى 0 

لبرامج تعليميه أو تدريبيه . 

" - الفروق بين المهن [002لةمدمه06-0م1 ٠‏ ْ 

فمن المعروف أن المهن الختلفة تتطلب مسنتويات مختلفة:من القدرات 
والاستعدادات والسمات . وقياس هذه الفروق يفيدنا فى الانتقاء المهنى وفى: 
التوجيه المهنى وفى اعداد الفرد عموما للمهن . 0" 

ات الف وق بين الجماعات وناممع عام 


وقياس الفروق بين الجماعات نفيدنا فى دراسة سيكولوجية الجماعات 


"0 





ونخصائص النموء ودراسة العوامل التى قد تكون مسكوله عن هذه الفروق 
لإنماء الصالح منها والتغلب على العاطل . ولا يخفى أن قياس كل نوع من 
هذه الفروق؛ له فائدته الكبرى فى تطوير البحوث العلمية ما يؤدى بدوره إلى 
تطوير المقاييس ذاتها . 
تعريف القياس: 

يعرف «نناللى» القياس فى العلم بأن «قواعد استخدام الأعداد بحيث تشير 
إلى الاشياء بطريقة تدل على كميات من خخاصية» 

ومعنى ذلك أن القياس يعتمد فى جوهره على الاعداد» وتشير كلمة 
«قواعد؛ إلى أن اجراءات استخدام الاعداد يجب أن تصاغ صياغة صريحة وأن 
يعبر عنها تعبيراً واضحاً يقبل النقل والفهم والاتصال أما كلمة وخاصية» 
فتدل على أن القياس يهتم دائماً بصفة معينة من صفات الاشياء أو 
الأشخاص وتستطيع القول أننا لا نقيس الاشياء وإنما تفيس خصائصها 
كالطول والوزن وبالمثل أننا لا نقيس الطفل مثلاً وإنما نقيس ذكاءه؛ أما عباره 
ش «الاعداد تستخدم لتدل على كميات» من صفه أو الخاصه وليس مجرد 
الاكتفاء بالاشاره إلى الأشياء او الأشخاص . 


ا 500 
مستقيم ثم تخد المواضع الفردية فيها بنقط فيها على هذا الخط كما هو 


واضح من الشكل (1) 
أ اب اج 
الذكاء ل تكد 
مقدار كبير : مقدار قليل 





والسمات العقليه السمو السابق تسمى السمات ذات القطب الواحد ومن 
أمثلتها فى المجال النفسى فياس السمات المعرفيه» وفى المجال التربوى قياس 
التحصيل . ورغم أهمية هدا التصور الكمى للسمات إلا أنه ليس شائعاً فمن 
المعتاد أن يصف الناس بعضهم بعضاً فى ضوء سمات كيفية لا كمية . 
وبالطبع توجد فى المجال النفسى والتربوى سمات لا تتوافر فيها خاصية القابلية 
للتناول الكمى أو القسياس ومن ذلك «وجود النخخاوف المرضية؛ أو وعدم 
وجودهاء إلا أن جيلفورد يشير إلى وجود نوع ثان من السمات يسميه 
«السمات ذات القطبين» وهى السمات التى تمتد من قطب معين إلى قطبه 





المضاد ماراً بنقطه الصفر ويوضحها الشكل (؟) 
ص صفر اس 
سمة ذات قطبين 


ويبدأ أن عدداً كبير م . السمات الوجدانية والاجتماعية من النوع ذى 
القطبين ومع هذا فإد هد الو من السمات لا يخرق قواعد القياس 
طرق القياس : ظ 
| مفهوم «السمة» مفهوم كمى فى كثير من الحالات ومعنى ذلك أن 

السمات فى معظمها يمكن فلع لتباى يسيك مع اخبزت ار 

الاختلافات فروقاً فى «الدرجهة وليس فى «التوع» 

والواقع أن البحث عن طرق جديدة للفياس يمثل مشكلة فما يقيل 
لملاحظة المباشر: ة والقياس فى العلوم السلوكية هو الاداء عءمقتدمئعم 





وتستخدم أساليب الاداء كمؤثر على كثير من السمات؛ وبالفعل فإن للاداء 
-خصائصه الفيزيائية والملموسه التى تتفق مع مطالب البحث العلمى والقياس» 
ألا أنه توجد ظواهر أخرى تسمى الظواهر (السيكولوجية» أو «العقلية» لا 
تخضع للدراسه العلمية المباشرة وقد استطاع العلماء من التغلب على هذه 
المشكله بقولهم أن الخصائص التى تخضع للقياس فى العلم قدلا تقاس مباشرة 
بوحدات معيارية منها نوع . فقد يكون القياس غير مباشر فنحن نقيس الحرارة 
بمقياس مدى وكذلك الوزن ومعظم هذه الخصائص من نوع التكوينات 
الفرضية التى لا تلاحظ مباشرة . 
لذلك يعتمد الباحثون فى العلوم النفسيه والتربوية فى دراساتهم 35 
لتكويناتهم الفرضيه كالذكاء والاجاه على مؤشرات عن هذه المفاهيم تنتمى 
الى عالم الواقع ويمكن ملاحظتها ملاحظة موضوعيه مباشرة . 
وفى علم النفس تسمى هذه المؤشرات «اساليب الاداء» ومنها يستنج 
الباحثون تكويناتهم الفرضيه أو تجريداتهم المعرفيه . ٠‏ 
وتصنيف أساليب الاداء فى علم النفس إلى فنات ثلاث هى :. 
- الاداء اللغوى كما يتمثل فى النطق والتحدث والتلفظ شفاها أو كتابه 
وقد يميل إلى وسائل الاتصال غير اللفظى كالايماءات والاشارات 
وغيرها . 
- الاداء الحركى كما يتمثل فى نشاط أعضاء الحركة مباشرة كأستخدام ظ 
الجسم أو الأيدى أو الاصابع أو الأقدام . 
ج- الأداء الفسيولوجى كما يتمثل فى نشاط الاجهزة الجسمية الختلفة 
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كالنشاط الهرمونى للغدد الصماء أو نشاط القلب أو نشاط المخ . 

ويستخدم الباحشون فى العلوم الانسانية عدداً من الطرق فى قياس 
الخصائص والتكويتات إل صنيه) وأهم هذه الطرق ما يأتى : 
١‏ - تكرار أو احتمال حدوث مؤشر الخاصية : 

فإذا كان العمل الذى يؤديه المفحوص يتألف من وحدات (أسكلة) كثيرة 
متساوية فى الصعوبه أو السهولة» فيمكن أن تقاس السمه يعدد الاستجابات 
. الصحيحه (سواء كانت فى صورة تكرار أو احتمال) التى يؤديها الممحوص فى 
وقت محذدذه وفى هوزا نحن نقيس السرعة؛ وقد تقاس السمة بعدد 
الاستجابات الخاطثه الصادرة عن مفحوص فى وقت محدد وفى هذا يصبح 
الباحث مهتماً بقياس الدقة . 
* - شدة أو حدة حدوث مؤشر امخاصية :' 

وتتمثل طريقة الشدة أو الحدة فى اختبارات القدرات العقلية مثلاً فى 
مستويات صعوبه المفردات التى يستطيع المفحوص الاجابة عليهاء وتدمثل فى 
النشاط العضلى بمقدار الطاقة أو الجهد المبذول كما يقاس بسعة الاستجابة أو 
قوتها . ٠‏ ا 
ع مدى حدوث مؤشر الخاصية : ٠‏ 

وهذه الطريقة ليست واضحة أو شائعة الاستخدام كالطريقتين السابقتين 
وتتطلب فى جوهرها تحديد عينه متنوعة من الأسئلة يتكون منها المقياس 
..ويستخدم فى قياس السمة درجة التنوع فئ الأسئلة التى يجيب غليها 
المفحوص . ' 000 0 





مستويات المقياس : 

أفضل تصنيف لانواع القياس المختلفة أو مستوياته؛ وبخاضة فى نيدان علم 
النفس ذلك الذى اقترحه «ستيفنس؟ هومن يقسم الطرق امختلفة لاستخدام 
الاعداد إلى أربعة أنواع هى": 

١‏ - المقاييس الاسمية لهمنصره]! 

تسعخدم المقاييس الاسمية حين تستخدم الاعداد لتشير إلى الأشخاص أو 
الأشياء أوإلى فمات تندمى إليها هذه الاشياء أو هؤلاء الاشخاص كأفراد . ولا 
يتضمن استخدام الاعداد فى هذه الحالة أى معنى كمى» وسواء استخدمت 
الاعداد للاشاره إلى الحالات الفردية أو إلى فقاتها فإنها تدل على «عناوين» لها 
وتل محل «اسمائهاه الأصلية مثل استخدام الارقام التى تخصص لكل 
لاعب فى فريق كرة القدمء أو أرقام جلوس الطلاب فى الامتحانات أو أرقام 
التليفونات والسيارات /المنازل» إن الاعداد فى جميع هذه الحالات لاتدل 
على «مقدار» من صفة أو خاصية» وانما تدل فقط على الاخحتلاقات بين 
الحالات الفردية . ش ظ 

؟ - مقاييس الرتبة لهمنة:0 

كثيرا ما يحدث أن الباحث يستطيع ترتيب وحداته أوفئاته حسبما يتوافر 
فيها من «مقدار؛ من الصفة أو الخاصية؛ ومع ذلك لا يستطيع أن يحدد يدقة 
هذا «المقدار» وحيتكذ يلجأ إلى تنظيم هذه الوحدات أو الفئات فى سلسلة 
تمتد بين الأدنى والأعلى فى الخاصية التى يعيشهاءوكل ما يفعله الباحث أنه 
يتخيل متصلا يمكن أن يرتب عليه الافراد؛ وبالطبع يمكن ترتيب الأفراد يدقة 
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بحيث لا يحتل شخصان نفس الموضع أو المكان فى المتصل . 

وفى مققياس الرتبه لا يستطيع أن نحدد مدى الفرق 007 رتبتين بدقة» 
. فكل ما يزودنا به هذا المقياس من معلومات أن (أ) ب) مثلاً دون معرفه سعة 
هذا الفرق»ءكما لا يمكننا أن نستنتج من مقياس الرتبة أن الفرق بين أ» ب 


أكبر أو أصغر من الفرق بين جء د . 


لكر ادا سي ابوج عه لاد 

أى أننا فى هذا الشكل فقط يستطيع أن نستنج العلاقة بين المسافات كما 
يلى : | 

| ولكتنا لا نستطيع مثلا أن نقارن بين المسافتين أب» ج د 

وهكذا فإن المقاييس الرتبية شأنها شأن المقاييس الاسمية لا تستخدم معها 
العمليات الحسابية من جمع وطرح وضرب وقسمه؛ والفرق بين المقابيس 
الرتبية والمقاييس الاسمية» أن المقاييس الاسمية تعبر عن عدد بدون كم أما 

- مقاييس المسافة : 

' أشرنا إلى أن مفهومى العدد والكم لا يتوافران مع وفى وقت واحد فى 
المقاييس الاسمية ومقاييس الرتبة جميعاء فالمقاييس الاسمية هى أعداد بلا 
كمبيات» بينما مقاييس الرتبة هى كميات بلا اعداد أما إذا توافر فى المقياس 


وق 





الخاصيتات معا فكون قد انتقلنا الى مستوى جديد هو ما يشار اليه عاده بكلمة 
«قياس» بمعتاها الضيق . 

ومعنى ذلك أن مقياس المسافه يسمح بتحديد مدى بعد شيكين أو 
شخصين يعضهما عن بعض فى الخاصية موضوع القياس» وأن تكون هذه 
المسافة متساوية . 

والاجراء الاقرب إلى الشيوع فى أغلب المقاييس النفسية والتربوية أن تخد 
المسافات فى ضوء بعد كل فرد عن المتوسط الحسابى للدرجات فى المقياس 
بمسافات معيارية تتحدد بالانحراف المعيارى . 

والواقع أن أغلب المقاييس النفسية والتربوية من هذا النوع فنحن نقارن 
در ت طالبين فى الاختبار» وبحد مدى بعد كل منهما عن المتوسط : 

إلا أن أهم خخصائص هذا المقياس أنه ليس له صفر مطلق . فقد يحصل 
التلميذ على الدرجة صفر فى الامتحان التحصيلى إلا أن ذلك لا يعنى أن لا 
تستخدم مع مقاييس المسافة عمليات الجمع والضرب والطرحء إلا أن عملية 
القسمة بالذات لا يجوز استخدامها على الاطلاق؛ لأن القسمه تفترض مقدماً 
وجود الصفر المطلق . 

4 - مقاييس النسبة 150 

تعد مقاييس النسبة أعلى مستويات القياس وتختلف هذه المقاييس عن 
مقاييس المسافة بوجود الصفر المطلق» والصفر المطلق هنا يعبر عن (العدم؛ 
الكامل للخاصية المقاسة . 


دلق 





وتنوافر فى هذا النوع من المقاييس خخاصية تساوى الوحدات» ومن ثم 
تصبح جميع المعلومات الحسابية قابلة للاستخدام بما فيها عمليات اله 
وتتوافر مى متاييس النسبة كل خخصائص المسافة بالاضافة الى وجوه الصفر 
المطلق وتساوى الوحدات » ونعن نألف عذأ النرع من لأقابيس ! أكثر عن مير 
لان جميم الأبحاد |أنميزيائية المعروفة كالطول والوزن ر! 
بهذ الطريقة ولذتك تستطيع الول بكل أطمكعان أن الشخص الذى طوله 
عأ عم طسعف الشخعن الذى طوله »كسم يعذا التو عن ألم اييس 8 


يوجد إلا ليلا فى العلوع الانسانية . 





أدوات القياس م 
كيف يحصل الباحصث فى العلوم النفسية والتربوية على البيانات ؟ سوف 
تستعرض الادوات التى يستخدمها الباحثون فى هذه العلوم سعي للحصول على 
أوية : الملاحظة الطبيعية : 
أى ملاحظة الانسان فى محيطه الطبيعى وسياقه اليومى المعتاد» ويعنى هذا 
بالنسبة للاطففال مثلاً ملاحظتهم فى المنزل أو المدرسة أوالحديقة العامة ثم 
تسجيل ما يحدث . 
ويضيف «رايت» 7571856 طرق الملاحظة الطبيعية إلى نوعين : أحدهما 
يسمى الملاحظة المفتوحة وهى التى يجريها الباحث دون أن يكون لديه فرض 
معين يسعى لإنحتباره أما النوع الثانى فيسمى الملاحظة المقيده وهى التى يسعى 
فيها الباحث إلى اختبار فرض معين» وبالتالى يقرر ماذا يلاحظ ومتى ؟ . 
وبالطبع لا يمكن للباحث أن يلاحظ جميع جوانب السلوك فى الفرد 
فى وقت واحد ولهذا تعتبر جميع طرق الملاحظة على استراتيجيه اختبار بعض 
جوانب السلوك فقط لتسجيلها وكأن يسجل محددات العدوان بين اطفال 
المدرسة الابتدائية .وهنا يستخدم الباحث ثلاث طرق فى هذا الشأن . 
أ- عينة السلوك : 
يكون على الباحث هنا تسجيل انماط معينة من السلوك فى كل مرة 
يصدر فيها عن المفحوص 


مضل 





ب - عينة الوقت : 
وهنا يتركز اهتمام الباحث على مدى حدوث انماط معينه من السلوك 
فى فترات زمنية يخصصها للملاحظة ويتم مخديد اوقاتها بدقة . 
جى- وحدات السلوك : 
وهنا يلاحظ الباحث خلال فترة زمنية معينة وحدات السلوك وليس عينه 
السلوك أو ععينه الوقت . وهنا تتم ملاحظة وحدات السلوك وجزيكاته غير 
المتجانسة بدلا من ملاحظتة ككتلة مركبة . 
بعض ضوابط استخدام الملاحظة الطبيعية : 
توجد مجموعة ضرابط يجب التنبه لبها قبل استخدام طريقة الملاحفلة 
الطبيعية نلخصها فيما يلى :- 
١‏ - أن يكون الباحث متنبها إلى سلوكه أثناء الملاحظة حتى لا:نقع فى 
اخطاء التحير . 
؟ - أن لا يتجاوز حدود مهمته بالتدحل فى عملية التسجيل التى يقوم عليها. 
الوصف الدقيق للظواهر وتويلها إلى منترى الطسين 0 
٠"‏ - لابد أن تكون الملاحظة موضوغية,' 0000 
- مختاج طرق الملاحظة الطبيعية إلى التدريب على رؤية أوسماع ما يجب 
رؤيته أو سماعه وتسجيلة . 
ه - أن يكون الملاخظ تخارج المؤقف ويلاخظة وهو يتم بتلقائية فى حجرة 
الملاحظة حتى لا يؤثر وجوده على سلوكهم وانثقاله من الطبيعية والتلقائية . 


مل 





ايا 0 الاخبارت : 


تعرف #/انستازى» الاختبار بآنة مقياس موضوعى مقئن لعينه من السلوك 
«وتعريف كرويتك») بأنه 8 طرر يقة عنظمة للمقارنه بين سلوك شحخصير ن أوأكثر د 
ثآ عينه أو أكثر عن السلوك 


والععريفى إلثانى أعى» لأن التعريف الأول نلاحظط مد. م التمييز بين معنى 
الاختبار : وللقياس) فعلى إلرغم من تداغل معليدهماء إلا أنهما ليسا عترادفين. 
نفظ :مقياس» أكثر عصومية أى أن اللفظ يسعخدم فى الاغراض 
الس يكولوجية العامء, ويطلق على ايام , أخقيار في عجال استخذامه فى عيادين 
علم النفس الفارق ومجدمه . 
مع ناميه أخرى ليست كل الاشتبارات مقابيس: فالمقياس» كما أشرنا 
سابقا يتطللبي ذو ئا عن الوصمقى الكمى صواء كان عن في الكم المتصل أو 
ألكم التفصل وأيست تيع الاختبارات من عذأ القبول . | 
وما ءاميت الاضعب)ا رات عمى فى بى حبجو وهرعا أدوات ت الدراه مة العلمية للفروق 
الفردية» عازها تسعى 7 معظلمها الى المقارته : 
إلا أن عذه المقارنه تتضمن المقارنة بين الأفراد فى ضموء المعيار دجدهة 
نحسب» وانما تتضمن أيضا المقارنه داخل الاغراد فى ضوء مسعوى 3تهذهها5 
0 معدلك 0212108 
كما أن هذه المقارنه لا تكون فى عينه من السلوك فقطء كما هو ؛لحال 
فى الاختتبارات لمر إلى اعارء ان أيضا فى كل ارد يب هو 


"0 





والمعيار : هو أساس للحكم على أداء المفحوصين والمقارنه ينهم فى ضوء 
ادائهم الفعلى» ويأخخذ الصيغة الكمية فى أغلب الاحوال (المتوسط الحسابى) 

أما المستوى : فيتشان مع المعيار فى أن اساس للحكم على الأداء فى ضوء 
هذا الاداء ذاته . ألا أنه يختلف عنه فى جانبين» أولهما أنه قد يأخذ الصورة 
. الكمية أو الكيفيه» وثانيهما أن يتحدد فى ضوء ما يجب أن يكون عليه الأداء 
وليس ما هو عليه يالفعل . 

أما حك : فهو اساس خارجى مستقل للحكم على الأداء فى الاختباره . 
وقد تكون هذه المحكان كمية أو كيفيه» فمثلاً لكى نحكم على جاح برنامج 
تعليمى فى تحقيق أهدافه يمكن مقارنة أداء المتدربين فى الاختبارات 
التحصيلية المرتبطة بهذا البرنامج بمستويات الكفاية الانتاجية التى تتحدد فى 
الميدان الفعلى للعمل . 

ما سبق يعرف فوّاد أبو حطب الاختبار تعريف أدق من التعريفين السابقين 
بقوله أن (الاختبار النفسى هو طريقة منظمه للمقارنه بين الافراد أو داخل 
الفرد الواحد فى السلوك أو فى عينه منه فى صُوءٍ معيار أو مستوى أو محك» ش 
أنواع الاختبارات : ْ 

توجد طرق عديدة لتصنيف الاختبارات» إلا أننا سنعرض التصنيف الذى 
أقترحة فواد أبو حطب للاختبارات التى تتناول القدرات العقلية وفى الشكل 
والأداء وامحتوى والكيف والعمليات المتضمنة فيها وفيما يلى عرضة لهذه 


الاسس : 


الف 





: "0 من حيث الشكل‎ - ١ 
ويقصد بها الطريقة التى يقدم بها الاختبار للمفحوص وفى هذا الصدد‎ 
يمكن التمييز بين الاختبارات الفردية والاحتبارات الجماعية وفى الاختبار‎ 
الفردى يكون الفرد محدد القياسء أما الجماعى فيكون الفرد عضو فى‎ 
جماعة القياس‎ 
- : ؟ - من حيث الاداء ععسمقصدمم2ه5‎ 
أن لقتال ال يصدر عن المفحوص وهنا نميز بين اختبارات الورقة‎ 
. والقلم (الكتابية) والاختبارات العملية‎ 
: 00216016 "ا - من حميث امختوى‎ 
أى المادة التى تصاغ منها مفردات الاختبار وهنا جد التمييز الاساسى بين‎ 
الاختبارات اللغوية والاختبارات غير اللغوية ويمكن ان نميز داخل هذه الفئات‎ 
الاساسية للمحتوى فئات أخرى مثل الاختيارات اللفظية فى مقابل الاختبارات‎ 
. العددية» واختبارات الصور فى مقابل اختبارات الرسوم والاشكال الهندسية‎ 
.: من حيث الكيف «اذلةد©‎ - 
وهنا نميز بين اختبارات السرعة واختبارات القوة . وتعتمد درجة‎ 
المفحوص فى اختبارات السرعة على عدد الاسكلة التى يستطيع الاجابه عليها‎ 
فى الزمن المسموح بهء أمنا اخختبارات القوة فإن هذه الدرجة تعتمد على صعوبة‎ 


الانكلة التى يستطيع الاجابه عنها 


رض 





86 من حيثٍ العمليات 6255 : 

وفى هذا الصنذذ يمكن:التمييز بين الاختبارات فى ضوء العمليات 
والمماهيم التى تقيسهاء ومن ذلك انختبارات الذكاء والابداع والتحصيل 
والكفاءة والاستعداد وغيرها . 
ثالغا : مقاييس التقدير : 

ظ تستتخدم مقاييس التقدير 5هلةه58 عمناه: حيثما يمكن نديد مدى توافر 
خاصية سلوكية معينه؛ وخخاصة فى المواقف التى يكون فيها للاداء الناج 
جوانب متعددة كل منها توعا من التقدير فى بعد منفصل . ٠‏ 

وتوجد طرق كثيرة لاعداد مقياس التقدير وأشهرها طريقه اعداد فئات 
للتقدير تمتد من الأقل إلى الاكبر . 


ضعيفا 2 متوسط ١‏ جيد 
ويمكن استخدام مقياس تقدير خماسى (مؤلف من خمس فات) 
ضعيف جداً ٠‏ ضعيف 2 متوسط | جيد | جيدجداً 


ويجب أن تشير إلى أن مقاييس التقدير تستخدم كثيرا فى جمع البيانات 
عن بعض جوانب السلوك التى يلجأ فيها الباحثون إلى استطلاع رأى الخبراء أو 
الرؤساء أو ا ول يعض 0 مارم المعقد فى المقحوصين مثل 


وسائل 7 الذانى ءظ 
تتطلب بعض البحوث النفسية والتربوية أن يغطى المفحوص مباشرة بيانات 


ليف 





عن نفسه هوء ويشمل ذلك ما يعرفه أو يتذكره (معلومات) أو ما يفضله 
«ميول وقيم) أوما يعتعقده (انتجاهات) . ولاستكشاف العالم الداخلى 
للمفحوص تستخدم أنواح مختلفة من الأسعله» وحين توجه هذه الأسكله 
كتابياً تسمى الاداه فى هذه الحالة استفتاء أو استبيان عتنقهدمناوع:© وفى 
هذه الحالة يمكن تطبيقها جماعيا بسهولة ويسر أما إذا وجهت الأسكلة شفوياً . 
وبطريقة فردية فإن الاداه تسمى فى هذه الحالة مقابلة /«2916عامذء ولا يعنى 
ذلك أن المقابلة استبيان يطبق شفوياً وفرديً حسبء بل أنها تهبئ الفرصة 
للفاحص أن يلاحظ «كيف» يقول المفحوص شيئاً معيناً إلى جانب ما يقوله 
بالفعل» كاللهجة ونبرات الصوت والابتسام وغيرها . 

مشكلات وسائل التقدير الذاتى : 

يجب على الباحث أن ينتبه الى بعض المشكلات الجوهرية المتضمنه فى 
وسائل التقدير الذاتى «الاستبيان والمقابلة) نلخصها فيما يلى :- 

١‏ - جوانب السلوك الوجدانى كالاتجاهات والقيم والسمات المزاجية تعد 
من المسائل الخاصة التى لا يكشف عنها الاصاحبها إذا شاء ومعنى ذلك إن 
ثقة المفحوص فى الفاحص شرط جوهرى للحصول على البيانات الصحيجة 
بوسائل التقرير الذاتى 

؟ - قد تختلط الامور عند المفحوص فيجيب على أسئلة الاستيبان أو 
المقابلة لا بوصفه سلوكه كما يحدث بالفعل» وإنما كما يجب أن يكون 
عليه السلوك الانسانى» أو كما يحب الفاحص أن يقرأ له أو يسمع منهء أو 
السلوك كما هو مرغوب فيه فى الثقافه التى يعيش فيها هذا المفحوص . 


فق 





* - قد يعجز المفحوص عن ادراك المقصود بالسلوك المطلوب اعطاء 
تقرير ذاتى عنه . وقد يكون المسكول عن ذلك طبيعة الاسئلة المطروحة التى قد 
تتسم بالغموض أوعدم الدقة . 

- وسائل التقرير الذاتى فى أحسن حالاتها - لا تقيس ما يعتقده 
الفرد أو ما يفضله يالفعل وانما ما يقول أن يعتقده أو يفضله . 
رابعا : الاساليب الاسقاطية : دعداوتمطعء1 عتاءءزمءط 

. تعتبر من الوسائل الهامة لجمع المعلومات فى البحوث النفسية والتربوية» 
ويذكر فؤاد أبو حطب أن الافتراض الكامن وراء هذه الاساليب أن الطريقة التى 
يدرك يها الملمحوص مواد الاختبار ويفسرها أى طريقة يقة بنائه للموقف سوف 
تعكس الجوانب الاساسية لتكوينه النفسى» أى أن مواد الاختبار سوف تعمل 
فى هذه الحالة كأنها شاشه عرض يسقط عليها الشخص أراءه وانتجاهاته 
وطموحاته ومخاوفه وصراعاته, ش 

ويضيف [2026ذنآ هذه الاساليب فى ضوء خخمس فئات أساسيه من 
الاستجابه هي : ش 

١‏ -استجابة التداعى باستخدام الكلمات أو بقع الحبر 

"'- استجابة التكملة باستخدام الجمل الناقصة أو الاشكال غير المكتملة 

- استجابة الترتيب لعناصر -لفظية أو مصورة 


ه - استجابة التعبير من خلال الرسم أو اللعب أو الموسيقى . 


0300 





خمصائص الاساليب الاسقاطية : 

يتميز الاسلوب الاسقاطى بعدد من الخصائص نلخصها فيما يلى : 

١‏ - المثيرات والمواقف والتعليمات المستخدمة فى هذه الاساليب تتسم 
بأنها غير مكتملة البنية» وقد تصل إلى حد الغموضء ويشجع ذلك المفحوص 
على حرية الاستجابة وتنوعها . ش 

" - عادة ما يكون المفحوص غيرواع بالطريقة التى سوف تفسر يها 
استجاباته وبالتالى لا تتأثر الاساليب الاسقاطية بالمرغوبية الاجتماعيه أو أساليب 
الاستجابة التى تتسم بها طرق التقرير الذاتى أو الاختبارات الموضوعية . 

١‏ - الافتراض الاساسى فى الاساليب الاسقاطية أن طريقة المفحوص فى 
اعادة بتاء مواد الاختبار والاستجابة لها هى دالة لخصائص معرفية ووجذانية» 
وخاصة الحيل اللاشعورية التى يصعب الوعى بها أو صياغتها فى قالب لففلى 
ومعنى ذلك أننا ت:ستم بالشخص على أنه «عالم من الوقائع الداخلية» ونبحث 

5 - لا توجد فى الأساليب الاسقاطية استجايات محددة مقدمات وأنما 
هى قابلة لل تيم بطرق ختاففة 

© - من صعوبات الاساليب الاسقاطية ماتتطليه من وقت وجهه وتدريب 





الاختبار النفسى كوسيلة لمجم البيانات عن الفروق الفردية: 

إذا كانت الاختيارات باعتبارها أدوات الملاحظة المقنئة الموضوعية الشاملة هى 
طريقة جمع البيانات عن الفروق الفردية» فإن هذه الأدوات تاج إلى توافر عدد 
من الشروط فيها: ا 

أولا: الشروط العامة (الشروط البديهية للاختبار النفسى): 

ويقصد بالشروط البديهية للاختبار تلك الشروط الكافية لتحديد الاختبار 
بالإضافة إلى أنها أكثر عمومية من غيرها بمعنى أن توافرها لازم لاستخدام أداة 
الملاحظة فى أى غرض: فإذا اتتقصت الأداة من أحد شروطها فقدت هذه الأداة 
ميرر استخدامها كوسيلة لجمع البيانات وكطريقة علمية وتشمل هله الشروط 
العامة الشمول والتقنين والموضوعية؛ ونعرضها على التوالى فيمايلى: 

1 لشمول:‎ ١ - 

من أشهر العبارات التى وردت فى تعريف «أنستازى» للاختبار أن الاختبار:عينة 
سلوك» وفى هذا نقول أن الاختبارات قد تكون بالفعل عينات سلوك بشرط أن تتم 
الملاحظات على عينة صغيرة جيدة الانتقاء من سلوك الفرد. 

فإذا أراد السيكولوجى اختبار المحصول اللفظى للطفل» فإنه يفحص ذلك فى 
عينة ممثلة من الكلمات. أما مسألة شمول الاختبار السلوك موضوع الاختبار أو عدم. 
شموله فتتوقف على وحدات العينة وطبيعتها. فاختبار المفردات اللغوية الذى 
' لايتضمن إلا مصطلحات الألعاب الرياضية لايعطينا تقديراً يعتمد عليه للمحصول 
اللغوى للطفل. 

ويد القيمة التشخيصية والتنبؤية للاختبار فى جوهرها على مدى استخدام 
الاختبار كمؤشر على مجال أوسع وأكثر أهمية من السلوك. فمن النادر أن تكون 





عينة السلوك التى يشملها الاختبار هى هدف القياس فى ذانها وإنما المهم أن ييرهن 
على وجود تطابق وثيق بين عينة الساوك فى الاختبار والجال الأكثر شمولة الذى 
ينتمى إليه . ظ 

إلا أن الاختبار قد لايكون بالضرورة عينة سلوك فى كل الحالات. ففى ميدان 
الاختتبارات التحصيلية يزداد الاهتمام بمايسمى الاختبارات المنسوبة إلى حك وتقوم 
فى جوهرها على مسلمة ملاحظة جميع أو كل السلوك وليس عينة منه وخخاصة 
حين يكون موضوع الملاحظة وحدة متكاملة من وحدات التعلم المدرسى وفى هذه 
الحالة يصنع الاختبار التحصيلى بحيث بث يشمل (جميع) ماتم تدريسه في هذه 
الوحدة من محتوى وأهداف وليس عينة منهما. 

؟- التقنين: 

حين نقول أن هذا المقياس «مقنن» فإن ذلك يعنى فى جوهره أنه لو استتخدمه 
أفراد مختلفون يحصلون على نتائج متمائلة. ويتطلب هذا بالطبع توحيد إجراءات 
تطبيق الاختبار وتصحيحهء فإذا كانت الدرجات التى يحضل عليها الأفراد الختلفون 
قابلة للمقارنة فإن شروط الاختبار وظروف اعطائه يجب أن تكون موحدة للجميع 
ومثل هذا التقنين يجب أن يشمل المواد المستخدمة وحدود الزمن والتعليمات 
والأمثلة التوضيحية وكل ظروف أو حالة لاترتبط بما يتناوله الاختبار ص أن تؤثر 
فى أداء المفحوصين فى الاختبار كلما كان ذلك ممكنا. 


'؟- الموضوعية: 
يقصد بالموضوعية فى الاختبارات النفسية أن تكون عمليات تطبيق الاختبار 
وتصحيحه وتفسير درجاته مستقلة عن الحكم الشخصى للفاحص؟؛ وبهذا تصبح 
البيانات التى صل عليها من الاختبار مستقلة عن (ذاتية» الفاحص سواء من حيث 


شف 





طرق الحصول عليها أوتقويمها أوتفسيرها. 

وهى شروط ليست منفصلة عن الشروط السابقة؛ وإنما هى امتداد لها وتوسيع 
لنطاقهاء بل يمكننا القول أن كل شرط عام إذا تطلب مزيداً من التحقق الاختبار أو 
التعميم فإن ذلك يعنى ضرورة توافر أحد الشروط التجريبية المقابلة له. وفيما يلى 
عرض للشروط التجريبية للاختبار النفسى. 

-١‏ ثيات الاختبار 1162 [طدتاعظ 

ويقصد بالثبات هو أنه فى عملية القياس لوكررنا الإجراء لحصلنا على نتائج 
متسقة عن الفرد؛ بمعنى أن درجته لاتتغير جوهريا بتكرار إجراء المقياس عليه أو 
بمعنى أن موقف الفرد بالنسبة لجماعته لايتغير جبوهرياً بين مرات الإجراء المتعددة. 
وهنا يقترب معنى الثبات من مفهوم الإنساق؛ إتساق نتائج إجراء الإختبار مع نفسها 
بين مرات الإجراء المتعددة والثبات قد يعنى الاستقرار يمعنى أنه لوكررت عمليات 
قياس الفرد الواحد لأظهفرت درجته شيئاً من الإستقرار. . 

ويقاس الثبات بمعامل الثبات الذى هو معامل ارتباط بين مجموعتين من. 
القياسات المتكافقة لخاصية معينة لدى مجموعة من الأفراد. ٠‏ 

وتوجد عدة طرق لحساب الثبات نلخصها فيما يلى: 
أو لأ: الثبات بإعادة الاختبار : 

وهنا نكرر تطبيق نفس الاختبار ينفس الصورة على مجموعة من المفحوصين 
فى مناسبة أخحرى. بحيث يكون الفاصل الزمنى مناسباء ومعامل الثبات فى هذه 
الحالة هو يبساطة معامل الارتباط بين الدرجات التى يحصل عليها الأفراد فى 


يفف 





المناسبتين . 
وحساب الثبات بالطريقة السابقة يتأثر بالعوامل الآنية: 

-١‏ الألفة بموقف الاختبار فى المرة الثانية للتطييق. فلايكون الأفراد متأثرين بغرابة 
الموقف والتوتر الانفعالى عند بدء الامتحان كما هو الحال فى المرة الأولى 
وبالتالى نكون قد غيرنا الظروف بما يؤثر على درجة الأفراد. 

- انتقال أثر التدريب من إعادة الإجراء» وبالتالى لاتمثل درجات المفحوصين 

. مستويات قدرتهم فحسب بل وتعد محصلة عدة قوى أخرى . 1 

7 الفترة الزمنية بين مرات التطبيق لها أثرهاء فإذا ازدادت زاد احثمال تأثير النمو 

. العقل والجسمى والوجدانى والاجتماعى الحادث فيها لدى الفرد. وتزيد 


خطورة تأثير النمو كلما صغر سن المفحوصين. 
وإذا حضرت الفترة الزمنية» كانت استجابات المفحوصين محصلة لقوى أخرى 
أهمها التذكر. ا 


ذكرتا أن معامل الثبات هو معامل ارتباط بين درجات مرات التطبيق؛ ويمكن 
حساب معامل الارتباط من الطرق الأنية: 


)١(‏ حساب معامل الارتباط باستخدام الانحرافات المعيارية للمتغيرين: 


0 نكا ع س كا عا ص 
مثال تطبيقى على المعادلة السابقة 








الحل. 





وإذا علمنا أن ع س -7,818؟؛ ع ص ح 7,148 


يمكننا تطبيق المعادلة السابقة وحساب معامل الارتباط على النحو الأتى : 


6 م6 


ل فس نيسسن 


(؟) حساب معامل الارتباط باستخدام الحرافات المتغيرين عن متوسطيهما: 

يمكن تيسيط المعادلة السابقة فى إجراءات حساب الارتباط وذلك بالتخلص 
نهائى من استخدام الانحراف المعيارى؛ والاععدماد كلية على الانحرافات عن : 
المتوسط ومربعات هذه الانحرافات كالآتى: 


حرم 





مجح س لا مج ج51 من 


ويمكن حساب معامل الارتباط لبيانات الجدول السابق بهذه الطريقة على 
النحو ا موضح فى الجدول التالى: 1 ش 





وبتطبيق المعادلة السابقة نحصل على معامل الارتباط الآتى: . 
كك ١‏ ؟. ١‏ 





َ م مستت 1 
١14 > 1‏ بلشيايقن | 


رق 





(9) حساب معامل الارتباط بالطريقة العامة (من الدرجات اغخام): 
تعتمد الطريقة العامة فى حساب الارتباط على الدرجات الخام مباشرة ومربعات 
هذه الدرجات دون حاجة إلى حساب الانحرافات أو الانحرافات المعيارية» والمعادلة 


هى: 


( ن مب س <ا ص) - ( مج س لا مج ص) 


ر00 
لاه مج س7 - (مجاس)5؟] 1 (ن مب ص (مج ص)؟] 


ويمكن حساب معامل الارتباط للجدول السابق بهذه الطريقة كمايلى :- 





لضف 





ثانيا: النبات بطريقة الصور المتكافئة: 

مادمنا قد عرفتا معامل الثيات يأنه معامل الارتباط بين مجموعتين من القياسات 
حيث جوانب السلوك المطلوب قياسهء أى أن التكافؤ يجب أن يشمل الجوانب ٠‏ 
الآتية: 
(أ) عدد مكونات الوظيفة التى يقيسها الاختبار. 
(ب) نسبة الفقرات التى تخص كلا منها. 
(ج) مستوى صعوية الفقرات. 
(5) طريقة صياغة الفقرات. 
(ه) طول الاختبار وطريقة إجرائه وتصحيحه وتوقيته. 

(و) تساوى متوسط وتباين (ع') درجات الأفراد على كل من الصور. 

فنطيق الصورة الأولى على مجموعة من الأفراد؛ ثم بعد فاصل زمنى مناسب 
تطبق الصورة الثانية على نفس الأفرادء ويحسب معامل الارتباط بإحدى الطرق 
السابقة فيكون هو معامل الثبات. ‏ | 

وعلى الرغم من أن هذه الطريقة جاءت للتغلب على عيوب طريقة إعادة 
الاختبار إلا أنها تتعرض لأخطاء تنشأ عن قصر أو طول المدة بين إجراء الصورتين 
المتكافئتين» كذلك عدم ضمان تساوى الصور الختلفة فى مختلف العوامل التى 
يحتمل أن تؤثر على درجة الفرد فى الاختبار. 


ضرف 





ثالنا: الثبات بطريقة تقسيي الاختبار 04طاع0: ؟لهطءاتامة: 


يمكن الحصول على قياس لثبات الاختبار من تطبيق صورة واحدة من صوره 
فى -جلسة اختبارية واحدة؛ وذلك باللجوء إلى إجراءات التصنيف امختلفة للاختباره 
أى بقسمة الاختبار إلى نصفين متكافئين. 

يشتمل النصف الأول على درجات الأسعلة الفردية؛ والنصف الآخر يشتمل 
على درجات الأسكلة الزوجية؛ ثم يحسب معامل الارتباط بين كلا النصفين كما 
لوكانا اختبارين كاملين أو صورتين متكافئتين إلا أن معامل الثبات الناغ بهذه ' 
الطريقة يعبر عن معامل ثبيات نصف الاختبار وليس معامل ثبات الاحتبار كله؛ 
ولذلك وجب تصحيح معامل الثبات باستخدام إحدى المعادلات الأنية: 
0 معادلة سيبرمات - بروات لتصحيح معامل الثبات: ا 


وتعطى بالصيغة الآتية: 


١ +١ 318 


.]مه 


حيث ر ١‏ هو معامل ثبات الاختبار كله . 
ا هو معامل ثبات كل نصف من الاختبار 
وتستخدم فى حالة تقسيمه إلى نصفين ويمكن تصميم هذه المعادلة فى حالة 
تقسيم الاختبار لأكثر من جزء. 
(ب) معادلة جتمان:. ش 


تفيد هذه الطريقة فى حساب معامل ثبات.الاخختبار كله؛ من معامل ارتباط - 
نصفيه فى حالة عدم تساويهما. 


يفف 





فى تباين درجات الأفراد عليهما والمعادلة هى: 


ا 5 1 ع 6 ( 





؛رء,, هى معامل ثبات الاختبار ككل | 1 
٠ع‏ هى مريع الانحراف المعيارى لدرجات الأفراد عن النصف () أى تباينها 
ع تباين الاختبار ككل 
رابعاً: معامل الثبات بطريقة تحليل التباين (طريقة كيودر - ريتشارد سون) 
تتطلب هذه الطريقة تطبيق صورة واحدة ف صور الاختبار فى جلسة واحدة 
ثم تقدير مدى إتساق استجابات المفحوصين فى كل سؤال من أمثلة الاختبار» أى 
محدد درجة الاتساق داخعل الأسئلة. ٠‏ 
وترتبط هذه الطريقة فى جوهرها بمصدر الخطأ الذى يتعلق بتجانس عينة 
السلوك التى يتألف منها الاختبار أو عدم تجانسها. فكلما زاد مجانس هذه العينة أدى 
ذلك إلى نا زيادة الانساق 1 الأسكلة ولذلك فإن معامل الثبات الذى نحصل عليه 
وصنيغة المعادلة هى: 
نع" م( -م) 


ع 


رات 


تلوق 





» ن عدد فقرات الاختبار 

»ع' هى تباين درجات الأفراد على الاختبار 

م متوسط درجات الأفراد. على الاختبار 
5 صداق الاختبارات: 

الاختبار الصادق هو ذلك الاختبار الذى يفيس الوظيفة التى يزعم أنه يقيسها 
ولايقيس شيعا آخخر بدلا منها أو بالإضافة إليها. فاختبار القدرة الميكانيكية مثلًء لك 
يكون صادقاً يجب بقدر الإمكان أن يقيس هذه القدرة وحدها؛ فلايقيس المهارة 
اليدوية: مثلا بدلا منهاء ولايقيس القدرة الميكانيكية والمهارة الحركية معاً. والصدق 
صفة نسبية تتحدد بخصائص وطبيعة امجتمع الأصلى الذى اشتقت منه معاملات 
الصدق فالاختبار الذى ثبت صدقه على عيئة قد لايكون صادقا على عيئة أخرى. 

ويقاس الصدق بمعامل الصدقء وهو معامل الارتباط بين درجات الأفراد فى 
الاختبار ودرجاتهم فى الوظائف التى يتعلق بها الاختبارء وتعرف درجات الأفراد فى 
الوظيفة عن طريق مقنياس آخخر غير الاختبار يقيس مايقيسه الاختبار وهو (المحك»» 
فيعطى الأفراد درجات على المقياس (المحك» وتوجد بإحدى الطرق مدى ارتباط 
درجة الفرد فى الاختبار يدرجته فى المقياس الاخرء فإذا كان هذا الارتباط كبيراً 
كان معامل الصدق كبيراًء والاختبار يكون صادقاً. : 

للصدق أنواع تختلف بحسب التركيز على أحد معانية الختلفة وهناك أنواعاً 
متعددة تختلف من مشتغل بالقياس إلى آخر» وستقنتصر على الأنواع الأكثر شيوعاً 


واستخداما. 


و" 





-١‏ صدق اغتر: ىّ 7211017 أسعامصو0) 

ويقصد بصدق الختوى قياس مدى تمثيل الاختبار لنواحى الجانب المقاس وقد 
يسمى بالصدق المنطقى 171103890 لدعنعم.آ. وهنا نطابق بين الاخختبار والوظيفة التى 
يقيسها لكى نتعرف على مدى تمثيل الاختبار للوظيفة المطلوية وعواملها ومكوناتها 
ونسبها. ش ش 

. ويقاس هذا النوع من الصدق بالتحليل المنطقى محتويات الاختبار ومطابقتها مع 

- ؟- الصدق التعبؤى 772110107 انا 

ويقوم على أساس حساب القيمة التبؤية للاختبار» أى معرفة ا صحة 
التنبؤات التى نبينها معتمدين على درجات الاختبار. وهنا نقوم بقياس استجايات 
الفرد لمواقف معينة؛ يفترض أنها تمثل قطاعاً من المواقف التى سيعرض لها الفرد؛ 
ا يمكن استنتاج كيف سيسلك المفحوص فيما بعد إذا عرفنا كيف يسلك الآن. 
ويقاس بإيجاد العلاقة بين درجات الأفراد على الاختبار ودرجانهم على امك 
ا بإاحدى الطرق الآتية: | 
() طريقة النسب المكوية؛ وذلك بتقسيم الأفراد على أساس رتبهم فى الحك إلى 

قسمين متقابلين كالناجحين فى كاز 0 مثلاء وحساب النسب 


كل من المجموعتين. 


(ب) طريقة المتوسطات: وتقوم على حساب دلالة الفرق بين درجات مجموعتين 
من الأفراد فى الاختبارء إحداهما أخذت تقديرا مرتفعاً فى مقياس امك ' 
والأخرى أخحذت تقديراً منخفضاً فى مقياس الحك أيضاً. 


خرف 





(ج) طريقة معامل الارتباط: بين درجات الأفراد على لحك ودرجاتهم على 
الاختبار. 
"'- الصدق التلازمى 10105[ة؟ أصءسنعم00: . 
ويعنى كشف العلاقة بين الاختبار ومحك مجمع البيانات عليه وقت أو قبل 
إجراء الاخحتبار. أى أننا نقارن بين درجات الأفراد على الاختبار ودرجاتهم على 
مقياس موضوعى آخر يحسب مركزهم فيما يقيسه الاختبار. 
ويقاس هذا النوع من الصدق بإيجاد مدى ارتباط درجات الأفراد على الاختبار 
مع درجاتهم على مقياس امحك؛ على أن مجمع البيانات عن مقياس المحك وقت 
إجراء الاختبار. 
4- الصدق التجريى: 
قد يشار إلى الصدق التلازمى بالإضافة إلى الصدق التنبؤى بالصدق التجريبى أو 
العلمى أو صدق الوقائع الخارجية إانفذلة/7 لقهنءم8:1 فهما معاً يقيسان مدى 
انفاق نتائج الاختبار مع الوقائع الخارجية المتعلقة بالسلوك الفعلى فى جانب يقيسه 
الاختبارء والصدق التجريبى المتعلقة بالسلوك الفعلى فى جانب يقيسه الاختبار» 
والصدق التجريبى بطريقتيه التنبؤية وفيها نتتبع أفراداً قسناهم بالاختبارء والتلازمية 
وفيها نقارن بين مجموعتين من الذرجات إحداهما على الاختبار والأخرى على 
الحك المطبق حين إجراء الاختبارء يعتمد على إجراء بحوث مجريبية أو القيام 
بعمليات احصائية لمقارنة مدى دلالة درجة الفرد على اختبار فى جانب» وبين 
سلوكه الواقعى المعتمد على هذا الجانب. 
. ويقاس هذا النوع من الصدق بالطريقتين السابقتين معا. 


ذا 





ه- صدق المفهوم (صدق التكرين الفرضى) :1721101 أعسفمدهه0) 
ويقصد به مدى قياس الاختبار لتكوين فرضن معين أو سمة معينة ومن أمثلتها 
الذكاء والقدرة الميكانيكية والسمات الوجدانية. 1 


ويعنى أيضا الارتباط بين الجوانب التى يقيسها الاختبار وبين مفهوم هذه 


الجوائب. 
ويعتمد حسابه على تفسير نتائج الاختبار عن طريق النظرية التى وضع المقياس 
بناءا عليها. 


5- الصدق التطابقى 1711015 أدعءنسعمهه0 
وتحصل عليه بحساب مدى اتفاق درجات مجموعة من الأفراد فى الاختبار 
مع درجاتهم على اختبار آخر ثيت أنه صادق فى قياس نفس السمة التى يقنسها 
الاختبارالجديد. 
لا الصدق العاملى :16ل1له7؟ 1هترماعة5 
وهنا نهتم بحساب درجة تشبع الاختبار بالجانب المطلوب قياسه. أى أننا تبحث 
عن عوامل مشتركة تفيسها عدة اختبارات لنحدد مدى اشتراك هذه الاختبارات فى 
قياس تلك العوامل» ومدى نقاء كل اختبار فى قياسه لأحد أو قليل من هذه 
العوامل . م 
ويعتمد هذا النوع من الصدق على منهج التحليل العاملى» وبها نحدد مدى 
تشيع الاختبار بعد من العوامل المشتركة. ونحتاج هنا إلى عدد من الاختبارات 
الصادقة فى قياسها لجوانب معينة ثم حساب معامل الارتباط بين كل اخختبارين 
الاختبار بالعوامل المشتركة بين هذه المقاييس أو مجموعة منها. 


رارف 





تصحيح معامل الصدق: 

قلنا أن معامل الصدق معامل ارتباط بين الاختبار والوظيفة التى يقيسها. كما 
أننا نلاحظ أن أى قياس يشمل إلى جانب قياس القدرة المقصودة؛ درجة من الخطأ 
التجريبى فى القياس. وبهذا يأنى تباين (ع؟) درجات الأفراد فى الاخختبار من 
مصدرين؛ أولهما هو الفروق الحقيقية بين مستويات قدرة الأفراد فى الوظيفة 
المقاسة» وثانيهما التباين الناشئع عن الخطأ التجريبى فى القياس. 

فإذا حسبنا معامل الصدق بإيجاد العلاقة (معامل الارتباط) بين اخحتبارنا وأخر 
يقيس نفس الوظيفة» كان لكل أداة خطأ فى القياس» وغلى هذا فنحن ندخل 
الخطأين معاء وهكذا يزيد الخطأ التجريبى فى القياسء وبالتالى فى حساب معامل 
الصدق. ظ | 

وعليه إذا أردنا أن نحسب معامل الصدق الحقيقى؛ أى تنقيته من الخطأ 
التجريبى» لابد من تصحيح معامل الصدق بتطبيق.المعادلة الآنية: 


: 5-2 ل تسدس ات ش 
ذد_)ساصض 0 ال 
. لس .سن 76 لض ءوض 


حيث رح .ر هى معامل الصدق الحقيقى للاختبار (س) أى معامل 
الارتباط بين الأختبار وبين درجات المحلك الخارجى (ص) 


٠رر‏ ار هى معامل الصدق التجريى الناج من البحث 


زر ل هى معامل ثبات الاختبار (س) 


لمن 





“ل صضاس ى معامل ثبات انك (ص) 
ويتأئر معامل صدق الاختبار بطوله والمعادلة ههى: 


دس .ص 


لدس.صض2 7" 0 
ل لانن 


حيث (ط) هى طول الاختبار الجديد وليكن ١60(‏ فقرة) بالنسبة لطوله 
القديم وليكن )5٠0(‏ .- طلح-م 

٠‏ (س) هو الاختيار 

وتكون (ر.. . .. ) معامل الصدق بعد مضاعفة طول الاختبار عدد (ط) 

؛رر .ىر معامل ارتباط الاختبار القديم مع امحك وليكن 5", 

ويكون معامل الصدق بعد جعل طوله ٠‏ أمثال الطول الأصلى 


3, 
+ ث7, 





معايير الاختبارات: 


يمكننا أن نحصل من معظم الاختبارات على وصف ‏ كمى أو كيفى مباشرة 
لأداء اللمحوصء هذا الوصف يطلق عليه الدرجة الخام والواقع أن الدرجة الخام 


"4 





الأداء الاختبارى لعينة التقنين» وهكذا تتحدد المعايير مجريبياً بما تستطيع مجموعة 
مثلة من الأفراد أداءه. ثم نشير إلى الدرجة الخام التى يحصل عليها المفحوص فى 
ضوء توزيع الدرجات التى صل عليها عيئة التقنين ليتحدد موقعه ومكانته فى هذا 
التوزيع . ظ 

ويمكن تصتيف المعايير إلى ثلاثة أنواع رئيسية هى معايير العمر ونسبة الذكاءء 
والمثينات ؛ والدرجات المعيارية . 

(أ) معايير العمر ونسبة الذكاء: 

أى سمة تنمو مع زيادة السن يمكتنا أن نعد لها معايير عمر ومعيار العمر هنا 
هو القيمة المتوسطة لهذه الصفة لأشخاص من نفس العمر. 

ولإعداد هذا المعيار نتبع الخطوات الآتية: 


٠ 25:4 1/25 نطبق مجموعة من الاختبارات على عينة عمرية متتالية‎ -١ 


1- نحسب متوسط درجات كل قئة عمرية على الاختبارات. 

77 نرسم علاقة بين متوسط الدرجات (كمحور رأسى) وفئات العمر (كمحور . 

أفقى). 

4- أى إن كان الشكل النات فهو يستخدم كمعيار لتحديد العمر المقابل لدرجة 
معينة حسب نوع الاختبار المستخدم. ا 


قل 





متوسط الدرجات 


فقات العمر ش 


فإذا كان الاختبار المستخدم اختبار ذكاء؛ فالعمر النان هو العمر العقلى 
نسبة الذكاء ع القع العتلي. »ع ١٠١‏ 
020320200 العمرالزمتى 
التحصيلى» وبالتالى يمكن ديد النسبة التحصيلية أو التعليمية كالاتى: 
الس السك العم التحصيفى بر ١.١.‏ 
العمر الرمنين | /' 
أنه قد وجه إليها كثير من الانتقادات يسبب اعتمادها على العمر الزمنى وحده 
الأمر الذى يؤدى إلى نتائج مضللة؛ خخاصة مع الأفراد الذين لهم نفس العمر الزمنئ " 
وموجودين-. فى: فرق دراسية مختلفة» كذلك فإن منحنيات النمو للسمات امختلفة 
لايمكن مقارنتها مع بعضهاء فسرعة النمو تختلف من صفة لأخرى لدى الفرد» 
كما تختلف بين الأفراد فى الصفة الواحدة. 


دق 





(ب) المثينيات 5ه [نامعد2 
يقعوث أدنى من درسحة خام معينة » وتدل على الوضع النسبى للفرد بمقارنته بعينة 
التقنين هذه 





يوضح الشكل تركز توزيع الدرجات فى الوسطء قلة التوزيع فى الطرفين لاحظ 

أن الخط القاعدى يمثل درجات خحام وحداتها متساوية والخط الموازى له يمثل 

مثينيات وحداتها غير متساوية. ٠‏ 

ميزة المنينات: 

-١‏ تعطى صورة صادقة لترتيب الفرد بالنسبة للمجموعة. 

1- سهلة فى حسابها واضحة فى مدلولها. 

1- أوسع فى أنتشارها من درجات العمر إذ يمكن استخدامها للأطفال والراشدين» 
إلى جانب أنها صالحة؛ لأى نوع من المقاييس الشخصية أو الذكاء أوالقدرات .. 
أوالتحصيل. ْ 
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عيوب المثينات: 
-١‏ عدم تساوى الوحدات المئينية على اي التوزيع, إذ تقل المسافات بين 
المبينات فى الوسط وتزيد كلما اتجهنا نحو الوسط. 
؟- لايعطينا المكين مدى اختلاف الدرجة الخام عن غيرهاء وكل مايعطيه هو 
ترتييها ققط . 
(ج) الدرجات المعيارية: 
الدرجة المعيارية هى المسافة التى تبعدها الدرجة الخام عن المتوسط الحسابى 
معبراً عنها بوحدات من الانحراف المعيارى وهو مقياس من مقاييس التشتت ويعبر 
عن الاختلافات الفردية فى درجات المقياس. 0 
وتحسب الدرجة المعيارية بالمعادلة الآنية: 


. الدرجة الخام - المتوسط الحسابى للدرجات 


الدرجة المعيارية - . 
رجة المعيار الانحراف المعيارى للدرجات 


0 2 - 
وتمكننا الدرجات المعيارية من عمليات المقارتة» مقارتة درجات الفرد الواحد 
فى اختبارين مختلفين أو أفراد مختلفين فى اختبار واحد وواضح من معادلة حساب 
الدرجة المعيارية أن يتضمن أن تكون هذه الدرجة موجبة أو سالبة فالدرجات السالبة . 
تدل على. أذاء أدنى من المدوسطء والدرجات الموجبة تدل على أداء أعلى من 
المتوسط. كما أننا نلاحظ على هذه الدرجات المعيارية أنها تتضمن كسوراً عشريا 
حتى تتوافر لدينا معلومات كافية نميز بها بين مختلف المفحوصين ونخاصة إذا 
علمنا أن المدى الكلى لأغلب المجموعات لايتعدى نطاق ٠"‏ انحرافات معيارية. ' 
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وللتغلب على هاتين المعوبتين أقترحت عدة تعديلات تهدف إلى تخويل 
الدرجات المعيارية إلى صورة أكثر ملاءمة وأيسر فى القهم مثل 


الدرجة (ت) 7:50056 أو الدرجة المعيارية المعدلة والتى تهدف إلى التخلص 


ت م500 .1 > الدرجة المعيارية “« 6٠+.مه‏ 
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استخدامات الاختبارات النفسيه . 
فى الصناعة < 
لقد كان للاختبارات النفسية دور كبير فى ميذان الصناعة, حيث عاونت 
تلك الاختبارات فى اختبار العاملين» ولذلك شجعت تلك الصناعات استخدام 
الاختيارات بل دعت وعاونت فى إيجاد اختبارات جديدة . 
وإذا كان استخدام الاختبارات النفسية فى مجال الانتقاء والتوجيه للعاملين 
فى ميدان الصتاعة فالأمر فى حاجة ايضا إلى الاخصائيين النفسيين المدربين 
تدريياً جيداءكما أنهم فى حاجة الى استخدام الوسائل الاحصائية» وتكنولوجيا 
الحاسب الالى» وستظل عملية بناء وتطوير الاختبارات: النفسية مستمرة ما 
إستمرت الحياة نظرا لتطور الصناعه ومن ثم تطور متطلبات العمل ومهارات 
وخصائص العمال ٠.‏ 0 
| - اختبار الأفراد عن طريق درجات الاختار: ‏ 
من المسلمات المقبوله فى ميداث الصتاعة أن لكل مهنه من المهن مجموعه 
محكات المقبوله للنجاح فى تلك المهنه . كما أن نتائج الاختبارات النفسية 
ومقاييس الاداء فى الوظائف الختلفة يتم التعبير عنها بشكل كمى ومن ثم . 
يمكن ديد درجة العلاقة بين هذين القياسين» واستنتاج هذه الارتباطات 
يمكن المتخصصين من ديد القدرات المطلوبة بدرجات معينه على انختبارات 
. معيته» وهذه فى حد ذاتها خخطوه جيده حيث توجد تحير موتتنوعية وكمية 
للقدرات والسمات الانسانيه . ومن المعروف الآن أن هناك اختبارات جيدة 
تقيس عدد من القدرات الانسانية» ومن ثم فإذا ما عرفنا ما هى القدرات ' 


ك2" 





المطلوبه لمهنه معينه لكان من الميسور توجيه أو أختبار فرد ما يشكل مناسب 
؟ - توجيه الأفراد لما يناسبهم من أعمال : 

فإذا كان الاختبار يهدف إلى انتقاء أنسب الأفراد لمهنة معينه فإن التوجيه 
يقوم على تخديد ومعرفه قدرات الفرد وخصائصه والكشف عما يسمى 
بالبروفيل النفسى للفرد» وتوجيه الى العمل الانسب لتلك الخصائصء الأمر 
الذى يقلل من إحتمالات الفشل» ويزيد من احتمالات الرضا الوظيفى . 
#ا التشخيص الاكلينيكى : ٠‏ ْ 

حيث يعتمد الاخصائى النفسىء والمعالج النفسى كذالك إعتماد رئيسيا 
فى تشجيعهم لحالات سوء التوافق للأفراد على استخدام عدد من الاختبارات 
النفسيه سواء كانت فى مجال الشخصية أو فى مجال الذكاء والقدرات 
العلقية» وسواء كانت إختبارات اسقاطية أو غير اسقاطية . فأستخدام 
الاختبارات والمقاييس النفسية يعد الخطوة الأولى فى ميدان التشخيص حيث . 
تمكن الاخصائى من للتعريف على أبعاد وجوانب القصور أو الاضطراب فى 
5- العقوم وقياس الكفاءة : 

يتطلب تقويم الافراد إستخدام أدوات تنصف بالموضوعية والصدق حتى 
يسهل على متخذ القرار إصدار أحكام صادقة وصحيحه ولبناء مغل تلك 
الادوات والمقاييس يجب أن يقوم على بنائها متخصصون فى مجال بتاء 
الاختبارات وأدوات القياس النفسية . ولعل ما ندغيه حول ربط الاجر بالانتاج 


خنذد 





أو بكفاءة العاملين يتوقف ألا على مقدار صدقنا فى قياس كفاءة العاملين 
بشكل مقنن . وهو ما نفتقد فى الوقت الراهن بشكل واضح» حيث تعتمد 
تقارير الكفاءة على الذاتيه البحته لدى المديرين ورؤساء الاعمال . الأمر الذى 
يفسد جو العمل» ويؤكد شيوع التميز وعدم توفر العدالة فى تقويم العاملين . 
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النماذج النظرية: لتفسير الذكاء 
نموذج العاملين: «تشالرز سبيرمان» 185179 - 1548) 
* المعالم العامة: ظ ْ 
المقال الذى نشر سنة (19154م) وعرض فيه الفرض الآنى: 

. جميع أساليب الأداء العقلى والإختبارات العقلية تشترك فى وظيفة 
أساسية واحدة هى (العامل العام) بالإضافة إلى أن كل أسلوب من :هذه 
الأساليب له عامله النوعى أو الخاصى. 

* نتائج بحوث سبيرمان: 


الاستخدام معادلة الفروق الرباعية بدأ بتحليل مصفوفة من أريعة إختبارات » 
حيث لاحظ: أن الإختبارات العقلية بصفة عامة ترتبط فيما بينها إرتباطاً موجباً. 


ويمكن تفسير هذه الإرتباطات فى صُوءِ مصدر واحد للتباين المشعرك: 
* أهمية العامل الغام فى القياس العقلى: 
المفحوص» لأنه مادام العامل العام يوجد فى جميع قدرات الإنسان فإنه يصبح 


0 الأساس الوحيد للتنبؤ بأدائه من موقف لآخر» ويصبح من غير المفيد قياس 


العوامل 5 لأن كل 01 راي أسلوت واحد من أساليب الأداء 


- إدراك العملاقات امجردة: ماهى العلاقة بين أبيض 0 
- إدراك المتعلقات: عكس كلمة أبيض هو؟ 


+ إجراك الخبرة : فكل خبرة تتم ممارستها تميل إلى أن تستدعى معرفة مباشرة 


"1 | 





بخصائصها: حيث تعنى الخبرة: كل ماينتقل إلى الإنسان عن 
طريق الحواس والعمليات المعرفية والحالات الوجدانية والتزوعية. 
* طبيعة العامل العام: 
إعتبره سبيرمان (الطاقة العقلية العامة) لدى الفرد. 
أما العوامل الخاصة: فهى الآلات التى تعمل من خخلالها هذه الطاقة. وهو 
عامل فطرى لايقبل التنمية أو التعديل» ولايتأثر بالبيئة؛ ويدمو نمواً طبيعيا حتى 
يبلغ مداه فى سن 148 . أما العوامل الخاصة فلها أساس الإستعدادات الفطرية 
إلا أنها قابلة للتدمية والتدريب أو التدهور والتخلف. 
* تقويم نموذج سبيرمان: ظ 
-١‏ مناسبة نظرية سبيرمان فى ضوء البدائل المطروحة فى ذلك الوقت: 
- النظرية الفوضوية: عند وليم جيمس وثورنديك فى «كتاباته المبكرة»: 
حيث ترى أنه: ' 
«لايوجد نشاط عقلى يرتبط بأى نشاط عقلى آخر) . 

٠‏ -الإتجاه الأوليجاركى «الأقلية»: رهو إنجاه يرى أن عقل الإنسان يتألف 
من عدد من الوظائف العقلية المستقلة .... وهى نظرة أقرب إلى نظرية 
الملكات. ٠ ٠‏ ا ار 

- النظرية الموناركية «الأحادية): فأصحابها أن جميع قدرات الإنسان 
يمكن إختزالها إلى قدرة عامة واحدة هى: الذكاء العام أو الفهم العام. 
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ع 0" عوامل خاصة 
23202 شكل توضيحى لنموذج العاملين عند سبيرمان. 
' ويمكن التعبير عن التباين الكلى للإختبار كمايلى: . 





ثانيا: نموذج العوامل المتعددة: عند «لويس ثرستون ء«ماكمتاط1 ..آ .آ ١‏ . 
مقدمة: نتائج بحوث ترستوث: 1 
الدراسة الأولى عام 19783م) إستخدم فيها ٠6‏ متغير طبقت على 
32 طالباً جامعياً» فلم يتوصل إلى عام عام بعل تدوير العوامل تدويراً متعامداً 
بل استخرج مجموعة من العوامل المنفصلة سماها: القدرات العقلية وهى: 
-١‏ القدرة المكانية "5": القدرة على السهولة فى التصور البصرى المكانى. 
7- القدرة على السر: عة الأدراكية "5": السرعة والدقة فى إدراك التفاصيل' 
البصرية وما بين الأشكال من تشابه واختلاف. 
*- القدرة العددية "27": السرعة والدقة فى إجراء العمليات الحسابية 
4- القدرة على الفهم اللفظى "/": وتدل هذه القدرة على الإستخدام 
اللفظئ. 
ه- القدرة على طلاقة الكلمات "/8": فى إنتاج 0 فر سان 
الكلمات. 2 
1- قدرة الذاكرة الصماء "24": القدرة على دار الإرتباطى كما فى 
إختبارات التصرف على الكلمات أو الأشكال. 
- القدرة على الإسعقدراء "1": فى الإخحتبارات التى تتطلب [كتشاف 
0 القاعدة أوالمبداً لكل سؤال «السلاسل» ٠.‏ 
8- القدرة على الإستنباط "0": تطبيق القاعدة أو المبدأ على الحالات 
الخاصة كما فى إختبارات القياس المنطقى. 2 
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- عامل الإستدلال "2": حل المشكلات وخاصة المشكلات الحسابية. 
' ** أعاد الدراسة عام 11419م) على ١١‏ تلميذاً بلغ متوسط 

أعمارهم 4 عاماً. حيث أكد ظهور العامل الأوراكى» والعددىء واللفظى» 
والمكانى» وطلاقة الكلماتء والتذكرء بالإضافة إلى عامل الإستدلال. 

العامل العام من الدرجة الثانية: 

حيث قدم ثرستون عام 2١14/3‏ مقالا بعنوان: التضمينات السيكولوجية . 
للتحليل العاملى : أشار فيه إلى وجود عامل عام من الدرجة الثانية .... وبهذا 
يتفق مع فرض سبيرمان *- وفى عام 1143م قدم نتائج دراسة طبق فيها 
إختبار القدرات العقلية الأولية على ٠٠١١‏ شخص تتراوح أعمارهم بين ٠١‏ 
إلى 14 سنة ثم حسب العلاقة بين العامل العام من لبروجة الثانية والقدرات 


العقلية الأولية كما يلى: 


على فكرة تضمين الفئات داخل الفئات؛ وهو الأسلوب الذى: تؤكد 
دراسات بياجيه حدوثه فى التفكير الإنسانى العادى؛ ويمكن تشبيه ذلك 
الأسلوب بالشجرة المعكوسة ويعد هذا الأسلوب أكثر شيوعاً فى العلوم 
. البيولوجية. ويوجد إفتراض أساسى فى هذا النموذج مفاده وجود مستويات 
عديدة مج العرايل» رك إزداد المستوى الذى يوجد فيه العامل علواً كانت 
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طبيعته أكثر إتساعا؛ و كان مدى الأداء الذى يتضمنه أكثر شمولة. وهكذا 
فالعمليات العقلية تتكون من أنساق متضمنه فى أنساق أعم منهاء ومن أكثر 
النماذج الهرمية شيوعاً فى الوقت الحاضر نموذجى العالمين البريطانيين سيرل 
بيرت أكناظ .0 وفيليب فيرنون 208كعء .8 .2. 


النموذج الهرمى عند فرنون 
(فيليب فيرنوك» 
ْ قلرة عقلية عامة (عامل عاو). المستوى الأول 
العام للف التليدى امل للنشى اليكنيكى...اعوامل الطافيه 
00 3 
| إ ْ 0 | ا |الستوى الثالث 
3 علدى ْ مكاثى سرعةادراكية العوامل الخاصة 





ظ ظ 0 ا 
١‏ عوامل نوعية 


'ويؤكد فرنوث أن التنظيم الهرمى أكثر وضوحاً فى العينات غير المنتقاه» ٠‏ 
ولكن حين تستخدم عينات منتقاه كالضباط و الطيار: ين أو طلاب الجامعات 
فإن معاملات الإرتباط بين إتحتبارات العامل اللفظى والعامل الميكانيكى تصل ٠‏ 


عن؟ 





إلى الصفر أو تصبح سالبة. . ومعنى نى ذلك أن العامل المشترك فى هذين النمطين 
من القدرات يتلاشى فى العينات المنتقامء وتظهر بدلا منه العوامل المستقلة من 
النوع الذى يؤكده ثرستون فى بحوثه المبكرة على طلإب الجامعات وتلاميذ 
المرحلة الثانوية . 

يعتمد هذا التنموذج فى جوهره على فكرة التتصنيف المستعرض للظواهر 
فى فمات متداخلة» وبالتالى فهو يختلف عن النماذج التى تقوم على فكرة 
التصنيف غير المتواصل عند أرسطو كما فى النموذج المتعدد) ارفكر الفئات 


داخل الفئات «من النموذج الهرمى» _ 
التصئيف الثلاثى للقدرات العقلية: «عند جيلفورد» 
نموذج ببية العقل 51 


غم هعاس 01 عتتطع ماق 
17100 العوامل العقلية 507 ثلاثة هى: 
* نوع العملية.العقلية: أى كيف يعمل العقل؟ 
* نوع الحتوى: أى فيم يعمل العقل؟ ظ 
* نوع النائج: أى ماذا ينتج النشاط العقلى؟ . 
وباليسبية للعمليات العقلية يقترح وجود مجموعتين من العوامل: . 
مجموعة صغيرة تتضمن 0 الذا 0 تتعلق بتخزين المعلومات . 


و" 





- قدرات التفكير المعرفى مو انهه : وتتعلق بإكتشاف المعلومات التى 
يتطلبها الإختبار أو إعادة إكتشافها أو التعرف عليها. ٠‏ 

- قدرات العفكير الإنتاجى 5وزاء:200: ويقصد بها استخدام 
المعلومات المتاحة فى الإختيار لإنتاج معلومات أخرى. وتنقسم إلى قسمين: 

- العفكير الإنتاجى التقاربى ؛مععمء هه" : ويقصد بها إنتاج معلومات 
صحيحة ومحددة نديد مسبقاص. ش ١‏ 

- والعفكير الإنعاجى العباعدى مهومء!21 : وبه يتم إنتاج معان مات 
متنوعة متعلدة دون أن يكون هناك إتفاق مسبق على محكات الصواب 
والخطأ. 

. العمليات العقلية 
والشكل التالى ي وضح العطليات السسعقلية الخمسعند جيلفورد . : 





شكلرقم” ١‏ ”يوضح المطيات المقلية | لخمسرعند جيلغورد. 
2000 5 .19259 و.2.ك ,ه112 )2 
- قدرات التقوء يم 8103102107 : وتتعلق بتحديد ما إذا كانت المعلومات. 
التى تتوفر فى الاختبار مناسبة أو صالحة أو صحيحة أو تتفق مع أى محك من 


. محكات الحكم. 


كك" 


الحتسى سياستى لست 7م 


تنظيسات 5 با ا | ا ا ا 
تحويساات ا 7 

بيات 1 5 2 0 7 
البعرففئة 0 7 


الممليات الذاكسرة. 1س سلس مانم 7 


ا 1 . الإنتاج التقاربى 17 الل سا ته مذامت ند مرو 
الانطن التباعدى 2 ل لش سم سينا سم معت لت ست عد ا 


اقم 
(هسكل؟) 


يرضح تموفاج "بئنيةالمثل ” لجيلفسوك 
(2.63 ,267 ووال.ك 61-1200 ) 
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أما اسايق المحتوى أو المضمون ]000168): فيقصد به نوع المعلو مات التى 
تنشط فيها عمليات الذاكرة؛ والتفكير الخمسة. وهى أربعة أنواع هى ظ 
- محتوى الأشكال 36:نهة5: نوع من المعلومات له خخصائص عيانية 
بحو ! 
- محتوى الرموز عنآهط59:0 : نوع من المعلومات له خصائص مجرده. 
- محتوى المعانى عفاهة56: نوع من المعلومات تمثل فيه الأفكار والمعانى 
2 صورة لغوية. 
- امحتوى السلوكى 0 : نوع من المعلومات يتمثل فيه سلوك 
الآخرين أو سلوك الذات. 
و النوائج: : قأءنا00: : يقصد بها الاريقة التى يتم 0 التعامل مع المحتويات 
اسه أنواع من النوائج هى 
-1١‏ الوحدات كانهنا : وتمثل اط مايمكن أن تخلل إليه معلومات المحتوى. 
- الفعات 0007 : والفئة نجمع من الوحدات لها خصائص مشتركة. 
8ت العلاقات 5 : هى مايربط الوحدات كما فى العملية العددية أو 
الجملة المفيدة. 
- المنظومات قمتعادع5: مجموعة من العلاقات المنظمة المتداخلة التى تربط 
بين أجزاء متفاعلة كما فى المسألة الحسابية. 
©- التحويلات «متتقصسره؟1 5 التعديللات التى تطراً غلى معلومات / 
الإختبار كما فى حل المعادلات الرياضية. 
3 التضمينات كمو نمق صوص : وتتمثل فيما يأ به المفحرص أو يستدل عليه 
المفحوص وعليه أقر, ب مايسمى ف فى المنطق بالرابطة ممه 


"04 





النصل العاشر 
التوجيه والاختيار المهنى للأفراد 


كندل لددك؟© شنتالاك ٠‏ اعت تيل 1 








التوجيه العربرى والمهنى 
مقدمة : 
اختلف امختصون فى التوجية من علماء النفس والتربية فى تعريفهم 
للتوجيه وفى ديد وظائفه اختلفة» ففى حين جد أن البعض يهتم بتوجيه 
الشياب نحو العمل الملاثم له وبالتالى يققصر التوجيه على الناحية المهنية» كما 
كان الامر 00 نشأته - مجد أن البعض الاخخر يذهب الى أن اليفية 
يتطلب موقفا يختار فيه الفرد من بين عدة -حلول مختلفة لمشكلته حلا مناسباء 
وأن التوجية المهتى لين سوى نوع من التوجيه» نظرا لآن المام الفرد ان يختار 
من بين عدة مهن يمكنه ان يلتعحق بها ويتضمن التوجية بصورة عامة التوبجيه 
التربوى على اعتبار انه يمكن الفرد من اخعتيار نوع الدراسة الملائمة وله 
والاعداد لهاء والتكيف لها والنجاح فيها وأيضا التوجيه الاجتماعى أى التوجيه 
لاوجه النشاط الاجتجماعى الملائمة للفرد من بين أوجه النشاط الاجتماعى 
المتاحة له» وكذلك التوجيه فى ميدان الخدمات التى يستطيع أن يشارك فيها 
الفرد فى البيكة الاجتماعية التى يعيش فيهاء أى التوجيه فى ميدان الخدمات 
الاجتماعية التى يشترك فيها الفرد كنوع من أتواع الخدمات التى يقدمها. 
عه للسطيم الذى يعيش فيه . 
فى حين يذهب بروير 81665 إلى أن التوجيه يشمل ل عمليات 
التربية الفردية وأنه يشمل جميع الميادين التربية ولا يفترق عنها إلا من ناحية. 
أنه عملية فردية أى تتجه الى الفرد وليس المجموعة . 
ويذهب البعض مذهبا وسطا حيث يفضمن التوخيه ثلاث وظائف عامة 


” 





وهى العمل على ايصال البيانات والمعلومات المتعلقة بالدراسة والعمل الى 
ْ التلاميذ والطلبة وجمع البيانات والمعلومات الخاصة بالتلاميذ» وتوجيه الافراد, 
ويذكر هؤلاء عدة أنواع من التوجيه هى التوجيه التربوى والتوجيه المهنى . 
والتوجيه الترفيهى والتوجيه الصحى والتوجيه الاجتماعى الاخلاقى . 
وبالرغم من هذا الخلاف يمكن القول بأن أكثر أنواع التوجيه ترددا فى 
المؤلفات امختلفة هى التوجيه المهنى والتوجيه التربوى وفى كثير من الاحيان 
يذكر التوجيه المهنى دون التوجيه التربوى على أساس أن التوجيه المهنى 
يتضمن التوجيه التريوىاذ أن كل توجيه تربوى يهدف الى غاية مهنية أى 
مساعدة الفرد على اختيار المهنة الملائمة له . وعلى كل فسوف نعرض 
للتوجيه بصورة عامة ثم التوجيه التربوى والتوجيه المهنى . 
من الممكن أن تعرف التوجيه بوجه عام أنه : العملية الفنية المنظمة التى 
تهدف الى مساعدة الفرد على اختيار الحل الملائم للمشكلة التى يعانى منها 
ووضع الخطط التى تؤدى الى ححقيق هذا الحل والتكيف وفقا للوضع الجديد 
الذى يؤدى به هذا الحل . 
وهذه المساعدة تنتهى بأن مجعل الانسان أكثر سعادة ورضى عن نفسه ' 
وعن غيرهء كما انها تقوم على أساس حرية الفرد فى اختيار الحل الذى يراه 
وهى حرية تقوم على أساس ادراكه وفهمه للمشكلة والظروف الخارجية 
المتعلقة بهاء كما تقوم على أساس ادراكه وفهمه لدوافعه ورغياته وميوله 
. وقيمه» واستعدادته وقدراته كما تقوم أيضا على أساس استفادته من جميع 


بكس 





امكانياته الشخصية وغير الشخصية للوصول الى أنسب الحلول للمشكلة » 
ومعنى ذلك لا يكون الفرد منساقا فى انعتياره لحل ما وتقبله له تتيجة لدرافع 
لايدرك حقيقتها كان يكون الحل الذى يصل اليه انما يحقق دوافع قهرية أو 
أشباعا خياليا لدافع من دوافعه . 
التسوجيسه السربسوى : 

' يهتم بالمساعدة التى تققدم الى العلاميذ والطلبة فى اخختيار نوع الدراسة 
الملائمة لهمء والتى يلتحقون بها . والتكيف لها والتغلب على الصنعوبات التى 
تعرضهم فى دراستهم وفى الحياة المدرسية بوجه عام . ومن الممكن أن نذكر 
التعريف الذى قال به مايرز 65عبز/2 للتوجيه التربوى بأنه : - ٠‏ 

العملية التى تهتم بالتوفيق بين التلميذ الفرد بحالة من خصائص ممن له 
من ناححية والفرص امختلفة والمطالب المتباينة من ناحية أخرى والتى تهتم أيضا 
بتوفير الجال الذى يؤدى الى نمو الفرد وتربيته . 

ومن ناحية وظائف التوجيه التربوى فائنا جد البعض يحصرها فى وظائف 
أمحددة كما فعلت روث ستراح 558 لان فى كتابها د عم قلنن 6 
1ه جيث تذهب الى. أن هناك ثلاث وظائف عامة بالنسبة للتوجيه امبرف 
الى 8 

-١‏ اختتيار نوع الدراسة وما يتصل بذلك من تقذيم البيانات والمعلومات 
اللازمة يأنواع الدراسة الممكنة . والعوامل المؤّدية الى النجاح فى الدراسة 
سواء كانت عقلية أو انفعالية أو اجتماعية؛ وماقد يكون بينها من التعارض 
بين استعداد والميل أو القسدرة والواقع أو الميل الشخصى والعوائق 


يلف 





الاجتماعية . 
- الاستمرار فى الدراسة أو التحول الى العملء وما يتصل بذلك من عوامل 
اجتماعية أو عقاية أو انفعالية والاعداد بدراسة من الدراسات أو للدخول 
فى كلية من الكليات . 
“"' - النجاح فى الدراسة والعوامل المتصلة بالنجاح فى الدراسة والتغلب على 
الصعويات ونواحى التققص سواء كانت فى الاستعدادات أو فى المهارات . 
ويتطلب ذلك من التوجيه التربوى : 
١‏ - مساعدة الطالب على أن يفهم استعدادته الفعلية وميوله المهنية والدرا أسية 
ومخصيلة وسماته الشخصية المتعلقة بالدراسة والعمل . 
- مساعدة الطالب على معرفة الامكانيات التربوية المتاحة له . 
© - اتحقيار المذارس أو الكليات أو المعاهد أو مراكز العدره بب التى تلائم مع 


اختياره الدراسى والمهنى . 
4 - مساعدة الطالب فى مخديد النقص لدية والتى تؤدى الى عدم مجاحه فى 
. دراسته والعمل على تلافيها أواصلاحها . 


ه - مساعدة 0 الجر اناري والاسرى حتى يستطيع أن. 


ولا يعنى ما سبق أن التوجيه ا بمعزل عن التوجيه بصوة ة عامة أو 
عن التربية. كما يذهب البعض الى اعتبار أن التوجيه التربوى مهمة كل عضو 


لض 





الدريس من يتولى النواحى الفنية الدقيقة فى التوجيه الذربوى كإجزاء 
الاختيارات الختلفة وتفسيرها والقيام بالقابلة الشخصية ومساعدة الحاللات التى 


تتطا ب مساعدة فنية نظرا لما حختاجه من خبرة؛ هذا فى الوقت الذى لا يستبعد 


فيه ما يقوم به أعضاء هيئة التدريس سن منفصلة أو متصلة ش 
فى هذا الميدان 


يعد أكثر تخديدا من وجهة نظر الاخصائيين من لتوجيه التربوى وسوف . 


نعرض لبعض هذه التعريفات . 


أولا 


ثانها : 


: تعريف الجمعية القومية للتوجيه المهنى بأمريكا عام 1534 :- 
..التوجيه المهنى هو تقديم المعلومات والخبرة والنصيحة التى تتعلق بانختيار 


المهنة والاعداد لها والالتحاق بها والتقدم فيها . 

وبذلك فهو عملية يقوم بها الموجه المهنى نحو العميل ويقدم له 
المعلومات المتعلقة بالمهنة . واحتمال مجاحه فيها كما ينصحه بما ينبغى 
:2 خرن باظلاارك لحر كايا قاو ارج يي بح الفترد 
فى موقف سلبى ازاء مستقبله المهنى . 

فى عام 1976 أقرت الجمعية تعريفا أخخر ينص على أن التوجيه المهنى 
هو عملية مساعدة الفرد على أن يختار مهنة له ويعد نفسه لها ويلتتحق 
بها ويتقدم فيهاء وهو يهتم أولا بعساعدة الافراد علق اختهار وتترير 
مستقبلهم وفهمه بما يكفل لهم تيا مهنيا مرضيا . 

وبلاحظ على هذا التعريف انه ينقل عبء المسئولية من الموجه الى 


6 





الفردء وذلك عن طريق مساعدة الفرد على أن يساعد نفسه بحيث 
ينجح ويتكيف فى الحياة المهنية وكذلك يكون راضيا وسعيدا فى حياته . 


ا ا بن 


ا مهنتى مثل تعريف بور" حيث يذهب إلى أن 

#التوجيه المهنى عملية مساعدة الفرد على انماء يقل صورة لذاته 
متكاملة وملائمة لدوره فى ساحة العمل» وكذلك مساغدته على أن 
يختبر هذه الصورة فى العالم الواقعى وان يحولها الى حقيقة واقعة بحيث 
تكفل له السعادة وللمجتمع المنفعة) ررقا ل لهذا التعريف يتميز التوجيه 
بعدة خصائص هى ؛ - 


1١ 4‏ ا 


لذاته» صورة ة متكاملة وخالية من الصراع صورة ة تتلاثم مع افكانيات 
الفرد الختلفة أى مع استعداداته ودوافعه وميوله وقيمه وخاروفه 
الاجتماعية .. ألخ . 


9 - عملية ترمى الى مساعدة الفرد على أن ينمى ويتقبل الدور الذى 


يقوم به فى عالم العمل بما يتفق مع امكانياته . ظ 
0# - عملية ترمى الى مساعدة الفزد على أن يجرب ويختبر الصورة التى 
كونها عن نفسه وعن دوره فى عالم العمل . 
3 - مساعدة الفرد على أن يحقق صورته عن نفسه فى ميدان العمل : 
بما يحقق سعادته ومنفعة الجتمع . 





العلاقة بين التوجيه التربوى والتوجيه المهنى : 

مما سبق يتضح لنا أن التوجيه التربوى والتوجيه المهنى متصلان اتصالا وثيقا 
فغالبا ما يكون التوجيه التربوى هو الخطوة الاولى للتوجيه المهنى كما أن 
التوجيه المهنى فى أغلب الاحيان يتطلب توجيها تربويا . 

والاختلاف فى الوسائل والغايات ليس سوى اخختلاف ضثيل ينشأ عن 
المجال الذى يعمل فيه كل منهماء وهو مجال الدراسة والنجاح فيها والتكيف 
لها فى التوجيه التربوىومجال العمل والنجاح فيه والتكيف له فى التوجيه 
المهنى . ش 
كما أنهما يتفقان أيضا على انهما يعملان على مساعدة الفرد على أن 
يدرك وينمى ويحقق ذاته فى ميدانى الدراسةوالعمل بما يتفق مع امكانياته 
الشخصية وظروفه الاجتماعية وأهدافه وقيمة وفلسفته فى الحياة - ولذا فمن 
المسلمات الاساسية للتوجيه التربوى والمهنى : - 

يقوم التوجيه التربوى والمهنى على أساس التسليم بقضايا هامة لا يمكن 
قيام التوجيه بها وأن هذه القضايا مشتقة من دراسة الطبيعة الانسانية كما أنها 
'مأخوذة عن طبيعة المجال الذى يعمل فيه التوجيهء سواء كان تربويا أو مهنياء 
وغير ذلك» وسوف نشير الى أهم هذه المسلمات الاساسية يعملية التوجيه : - 
1 - ان الفروق. بين الافراد فروق ذات أهمية ودلالة فى سن فى مجال 

الدراسة والعمل . 
٠‏ - الفروق التى توجد فى الفرد الواحد فروق ذات أهمية ودلالة فى سلوكه 


ينض 





في مجال الدراسة والعملى . 
- أن الفرد فى تموه الدراسى والمهنى يخضع للمبادئ العامة للنمو كما أنه 

يخضع فى سلوكه الدراسى والمهنى للمبادئئ العامة للسلوك . 

فاختيار نوع الدراسة ليس بمعزل عن سن التلميذ وعن ظروفه 
الاجتماعية والاقتصادية كما أن اخختيار مهنة من المهن يتأثر بمستوى النتضج 
الانفعالى والإجتماعى الذى وصل اليه الفرد» وأهم ميادئ النمو التى يمكن 
أن تنطبق على الدمو الدراسى والمهنى هى أنه عملية مستمرة تتم بسرعة 
تختلضى باختلاف الافرادء وان عمليات النمو لا تتكرر فى الفرد الواحد ؤانها 
ظ تدمايز فى أنماط أو نماذج» وأن النمو يتخذ انماطا محينة؛ وأنه يتجه الى 

التعقيد والتركيب والتمايز والتكامل . 

. ان الدراساث والمهن الختلفة 5 من الأفراد لكى ينجحوا فيها مطالب 
مختلفة تختلف كل دراسة عن غيرها كما تختلف كل مهنة عن غيرها فى 
الصفات أو السمات أو غير ذلك من الخصائص التى ينبغى توفرها فى الافراد 
الذين يلتحقون بها . فالدراسات العملية مثلا تتطلب أيضا استعدادات معينة . 

. أن الففرد فى حاجة الى التوجيه فى ميدان الدراسة وفى مجال العمل . 
ويحتاج الافراد من فترة ما أو أكثر من فترات حياتهم للمساعدة الفنية التى 

يقدمها الموجه سواء كانت هذه المساعدة كبيرة مستمرة أو كانت هذه . 
المساعدة يسيطة قصيرة تتناول ناحية دون غيرها . 
أن امجتمع فى حاجة الى التوجيه التربوى والمهنى لكى ؛ يحقق اهدافه التى 


يرجوها لنفسه ولافراده . 
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فلكل مجتمع حاجاته المتعددة التى لا يمكن أرضاؤها عن طريق التوجيه 
التربوى والمهنى السليمة . ولغل الواقع الاليم الذى نعيشه فى مصر من وفرة 
وصلت فى بعض التخصصنات:من حد البطالة» ونقص فى تخصصات أخرى 
وصلت الى حد الندرة يوضح المعنى ولا يعنى هذا ان يصبح التوجيه اجبارا أو 
يصبح الزاما بالنسية.للافرادء فهذا يتعارض تماماً مع فلسفة التوجيه التى تقوم 
على حرية الافراد . ش 
المبادئ العامة لعملية التوجيه التربوى والمهنى : 
يخضع التوجيه التربوى والمهنى للمبادئ.عامة توصل اليها الباحثون نتيجة 
للتجارب التتى قاموا بها والخبرات والملاحظات التى شاهدوها أثناء عملهم؛ 
وهى فى الواقع ليست الا مبادئ نسبية لا ينبغى الاخخذ بها جرفياء.ولكن ذلك 
فى ضوء المواقف وطبيعة وظروف الفرد . 
١‏ - ينبغى على الموجه الايتجاوز حدود امكانياته المهنية 
١‏ - ينبغى الا يفرض التوجيه على.العُميل فالهدف مساعدة العميل على 
حل مشكلاته وليس حلها له . 
ينبغى أن يبذل الموجه. كل جهده لكى يزيد من فهم العميل لنفسه 
4 ت يجب أن يعكس الموجه أمام العميل. صؤرة نصححه له . فعلى اموجه أن 
يساعد الفرد على أن يحصل على الحقائق الشخصية والاجتماعية وأن: 
يدركهاء وأن يتخذ قراراته الملائمة . 


ه - على الموجه أن يساعد العميل على أن يتقبل:ذاته كما هى وعلى 
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؟ - ينبغى على الموجه الايسد الطريق امام العميل دون أن يفعح له أبوابا 
أخرى فعليه ان يوضح للعميل احتمالات النجاح امختلفة فى بعض 
الميادين وأن يوضح له احتمالات الفشل فى الميادين الاخرى . 

/ - ينبغى على الموجه أن يساعد العميل على التفكير فى جميع ' 
الاحتمالات التربوية والمهنية المتاحة له . 

4 - ينبغى أن يكون القرار اناي فى أي غمليةتجهية صادرا من العمل 
ونحت مسعكوليته وبئاء على اختياره الحر . ش 

5 - ينبخى على اموجه أن يبحث مشكلة عميله من جميع زوياها وأن 
يستخدم كل مالديه من امكانيات ووسائل فى مساعدته على حلها . 

.٠ ينبغى أن تتغير طرق التوجيه وفقا لحاجات العميل‎ - ٠ 

١‏ - يتبغى أن يكون التوجيه فى اساسه عملية تعليمية بمعنى أنها تسمح 
للعميل بل وللموجه بالنمو وذلك أن هدف التوجيه ليس حل المشكلة 
الراهئة» ولكن مساعدة العميل على أن يحلها ثم الوضول به الى. درجة 
يستطيع بها أن يحل المشكلات المتشابهة بنفسه دون الالتحاء الى الموجه 

ثانيا. 
ونشير هنا الى أن كل موقف توجيهى يمكن أن يكون موفقا تعليمياء ولا 

. يتعارض هذا مع روح التوجيه وأهدافه . 
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أهمية التوجيه التربوى والمهنى : 

تنضح أهمية التوجيه التريوى والمهنى اذا لاحظنا مجهود الضائع الذى 
يبذله بعض الافراد فى متا ة دراسة لايصلحون لها أو العمل فى مهنة لا . 
يميلون اليها أو عدم التكيف لظروف الدراسة والعمل . 

كذلك؛ تند تتضح أهميته فى الحضارة التى تصيب امجتمع نتيجة لسوء اختيار 
نوع الد راسة أوالمهنة, وليست ضالة نسب النجاح فى الامتحانات العامة وفى 
بعض المدارس والكليات سوى ؛ مظهر من مظاهر هذه الخسارة؛ اذ أن الرسوب 
يكلف المجتمع كثيرا من المال والجهد والوقت اذا ما قدرنا ما يصرف على 
ردنا دراستيه من أمولل ل 

ولقد كانت نتيجة ا التوجية 5 5 إن اهكئمت 
الهيئات امختلفة الحكومية وغير الحكومية به . كما أهتم الافراد به أيضا سواء 
من شعر منهم بأن من واجبه العمل على انشائه وتدعيمة أو من شعر بأن فى 
امكانه أن يشارك فيه وأن يععمل فى ميدانه وقد ظهر هذا الاهتمام فى انشاء ١‏ 
برامج ج التوجيه فى المدارس وامعباتع والمئؤسسات وفى فى اعداد الموجهين وفى تيسير 
وسائل: هذا التوجتيه وى تقيميه بصورة ة عامة . 
ضرورة التوجية التربوى والمهنى للفرد 52 

لا يمكن للافراذ أو الجماعات الحياة دون عمل؛ 05 بالتسبة لهما. 
ليست مجرذ وسيلة لكسب مادى بحتء ولكنه وظيفة وغاية لهما فى نفس 
الوقت» فهو بالنسبة للفرد وسيلة من وسائل تعبيره عن نفسه وعامل من . 
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عوامل تكامل شخصيته» وهو بالنسبة للمجتمع عامل من عوامل تماسكه 
وقوته .والفرد الذى لا يعمل يواجه انهيارا فى حياته المادية والاجتماعية 

والنفسيةء وليس ادل على ذلك من قول الكثيرين من علماء النفس وعلماء 

الاجتماع بأن الانسان يختار أسلوب حياته حين يختار مهنته أو عمله وأما 

الجتمع الذى يعمل فهر يواجه اصلاحها وضعفا وفناء محققا . 

أولا : الاستعدادت والقدرات العقلية للتوجيه التربوى والمهنى : 


تعتبر نظريات القدرات العقلية على اختلاف صورها وأكثر نظريات علم 
النفسن ارتباطا بالتوجيه التربوى والمهنى ذلك أن التوجيه أساسا هومساعدة الفرد 
على أن يتابع الدراسة الملائمة له أو المهنة التى يصلح لها تبعا لقدراته . 

ولقد اهتم الموجهون التربويون والمهنيون أول ما اهتموا يالاستعدادات 
والقدرات العقلية» أى أنهم كانوا يهتمون بقيمة هذه الاستعدادات والفدرات 
.فى النجاح والتكيف فى دراسة ما أو مهنة ماء كما أنهم كانوا يهتمون. 
بالاختيارات التى تكشف عن هذه الاستعدادات 

وفى التوجيه التربوى والمهنى» ينبغى أن يوجد امام الموجه نوع من . 
التصنيف للاستعدادات والقدرات يستعين به الموجه فى عمله وذلك نظرا 
لتعدد الاستغدادات والقدرات» ثم أنه من الطبيعى أن تكون لكل مهنة من 
المهن امختلفة التى يشتغل بها الانسان وللدراسات امختلفة التى يتابعهاء من 
الخصائص ما يميزها من غيرها عن ناحية والاستعدادات والققدرات التى 
تتطليهاء دون إغفال العوامل الاخرى غير العقلية ولا كان من المستحيل أن 
يخضع الموجه الأفراد لاختبارات تقيس مختلف العوامل أو الاستعدادات 


يفف 





العقلية» فضلا عن العوامل الاخرى؛ كان أيضا من المستحيل أن يحيط الموجه 
علما بالدراسات والمهن المختلفة بما يستلزمه من استعدادات وقدرات فان 
. الموجهين لجأوا فيما يتعلق بالناحية الاولى الى الاهتمام بالاستعدادات 
والقدرات التى ترتبط ارتباطا قويا بالنجاح فى الدراسة والعمل كما أنهم لجأوًا 
فيما يتعلق بالنقطة الثانية الى وضع المهن المتشابهة فى مجموعات مهنية أو أسر 

مهنية يشترك أمرها فى النواحى الفعلية التى يتطابها . ولهذا أصبح من الممكن 
0 يقوم , بعمله رغم ضخامة المادة الموجودة أمامه . وقد أمكن نتيجة 
للبحث التحليلى وصف المجموعات المهنية من ناحية والقدرات الجادت 
والمهارات التى تتطلبها من ناحية أخرى . 

وقد قامت عدة محاولات تهدف الى المقابلة بين الاستعدادات والقدرات 
العقلية» والمهنية والدراسات امختلفة التى تقابلها منها : تصنيف وليامسون -8770 . 
1 نة 16117 وتصنيف باترسون وكليعون وهان منة ١901"‏ 
وتصنيف جيلفورد 61186050 . 
ثانيا : ايسول : 

يعرف جيلفورد الميل 10165656 يانه (نزعة سلوكية عامة لدى المرء تجعله 
5200 ذكة معينة من فكات النشاط» ويختلف الميل عن الدوافع #«قاددم 
فى انه أكثر استقرارا وقوة وفى أنه يشمل فئة من الاهدافء ولا يقتصر على 
أهداف نوعية كما هو الحال فى الدافع . 

وتعتبر صتحيفة الميول المهنية التى اعدها #سترنغ؛ وظهرت لاول مرة عام 
77 كول مقياس للميول فى تاريخ القياس النفسى وتعرض للتعديل عدة 
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مرات وأعدها باللغة العربية «عطية محمود هنا) ثم أجريت خخليلات علمية 
على الميول منها بحث ثرستون عام -حيث توصل الى أربعة ال 
م01 ٠‏ 

1 5 اميل ا ا 
:“” -الميل للغفات 

٠"‏ - الميبل للأشخاص 

د -الميل للأعمال 

وفى عام 141 قام سترغ أيضا بأربعة مخليلات عملية رصدت نتائجها 
مع نتائج ثرستوث؛وفى عام ١1‏ ظهر لاول مرة مقياس «كيودور» للتفضيل 
المهنى الذى أعده باللغة العربية «أحمد زكى صالح؛ مخت اسم اختبار الميول ٠‏ 
المهنية وقد صنف « كيودور» هذه الميول المهنية بدون استخدام منهج التحليل 
العاملى الى ٠١‏ ميول هى : الميل الخلوىء الميل الميكانيكى الميل الحسابى 
الميل العذمى اميل الاقناعى» الميل الفنى الميل الأدبى» الميل للخدمة. 
الاجتماعية» ل الكتابى الل ا بعضص التداخل مع قائمة 

لا أن اجليفورد وزملاوه اجروا دراسة شاملة عام ١98614‏ 59 فيها 
3 مفردة اختيرت من قوائم الميول اختلفة وتوصلوا الى :قائمتين بلوعوى, : 
الميول . 

وتشتمل قائمة الميول المهنية ما يأتى - 


000 





١‏ - الميل العلمى ؟ - الميل الجماعى 


" - الميل للخدمة الاجتماعية 4 - الميل التجارى والادارى 
ه - الميل للاعمال المكتبية 5 - الميل الميكانيكى 

١‏ - الميل للعمل فى الخلاء 4 - الميل للطيران 

وتشمل قائمة الميول اللامهنية على ما يأتى : - 

١‏ -الميل للمناظرة 22 "7 - الميل الى اللعب والتسلية 


* - الميل الى التنوع 4 - الميل الى الدقة والانتياه. 

ه - الميل الى الثقافة (المعلومات) العامة 

5 - الميل الى التذوق الجمالى 

. الميل الى البساطة‎ - ١ 

وقد تخص «هان وماكلين؛ نتائج الابحاث المتعلقة بالميول فى النمط 

الاتية : - . : 

. أن الميول مظاهر للشخصية تتأئر بالعوامل الوراثية والبيكية على السواء‎ -١ 

؟ - أن الميول تأخحذ فى الثبات والاستقرار فى أوائل العقد الثانى ولكنها 
لاتصل الى وضعها النهائئ الا فى سن الخامسة والعشرين . 

- أنه ليس من الضرورى أن ترتبط الميول والقدرات أو الاستعدادات العقلية 

4 - أن الخبرات التى يتعرض لها الانسان فى المراغقة أو كبره لا تخلق لديه 
ميولا جديدةء ولكن من النحتمل أن تنبت ما لديه من ميول أو أن تعد لها | 
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أوأن تكشف عنها . 


ه - أن الميل إلى نوع معين من المهنية أو إلى هواية من الهوايات أو نشاط من 
أوجه النشاط التى يمارسها الانسان يتحدد عن طريق عذ دكبير من 
الاستجابات لعدد كبير من المثيرات المتباينة . 
" - أن الميول باعتيارها مظاهر للشخصية» وكما ينظر اليها الموجهون تنضمن 

تقبلا أور فضا لانواع معينة من النشاط فالمشتغل بالاعمال الميكانيكية . 
يحصل على درجات ترتبط ارتباطا عكسيا ع الدرجات التى يحصل 
عليها من يقوم بالاعمال الاجتماعية . 
- ان ميول الطلبة فى المدارس الثانوية والمعاهد العليا لا ترتبط بالضرورة مع 
الدراسات التى يتابعونها لكى يعدوا أنفسهم للمهن التى ترتبط مع هذه 
الميول .. ١‏ 
- أن تأثير ميول الطلبة فى الدرجات التى يحيطونا عليها فى دراستهم أو فى 
01 تأثير ضعيل . | 

- أن الميول المهنية وغير المهنية تسير فى امجاه واحد لدى معظم الافراد 

: ان تنو ع اليول يقل مع التقدم : فى السن‎ - ٠ 


"وم ص أعطت زو ممناءعق مم00" .قسامء8121 ,رمدع01ة14 سه .15 ه1411 رمطدكر 


. 1955 .1لضكآ مس381 بعلملا ووز .80 م 2 
الميول والتوجيه التربوى والمهنى : 
من الثابت ان الاستعدادات والقدرات والتحصيل الدراسى والاعداد المهنى 
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لانفسر وحدها جاح الفرد فى دراسته أو فى مهنته أو تكيفه 'ههما فالميول فى 
الواقع تدخل كعامل هام فى هاتين العمليتين» وأن كان بعض الباحثين 
يذهب الى أن الميول محدد الوجهه التى يتجه اليهها الانسان؛ فى حنين أن 
الاستعداداث والقدرات محدد المدى الذى يستطيع الانسان ان يصل اليه كما 
يذهب البعض الاخخر الى أن الميول تخد مدى رضا الفرد من دراسته أو مهنته 
فى ححين أن الاستعدادات مخدد مدى مجاحه . 

ومن أهم الوظائف التى يقوم بها الموجه فى ميدان التربية والعمل مساعدة 
الافراد على الملائمة بين قدراتهم واستعدادتهم وميولهم وكثير من المشكلات 
التى يواجهها الشباب سواء فى اخختيارهم لدراستهم أو لمهنتهم ترجع الى ما 
يوجد من تعارض بين استعدادتهم وقدراتهم من ناحية وميولهم من ناحية 
أخرى ٠.‏ 
الميول وعلاقتها باختيار نوع الدراسة والعمل : 

تدل الابحاث التى اجريت فى ميدان الاختيار الدراسة أو المهنة على أهمية 
لميول وعلى أعتبارها العامل» الاول والاهم فيما يتعلق باخختيار الدراسة والمهنة 
فقد وجد كوب وتوسنخ وروز 1055108 30 مم10 ,18056 وغيرهم أن هناك 
علاقة بين الميول والدراسة التى تعد المهنة تنصل بهذه الميول على أن هذه 
العلاقة كانت أقوى فى حالة الافراد الاكثر ذكاء والاكبر سنا ولوحظ أن هذه 
العلاقة كانت تتغير من مهنة الأخرى . 
الميول وعلاقتها بالدجاح فى الدراسة والمهنة : 

ثبت أيضا من عدد كبير من التجارب أن هناك علاقة بين الميول 
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والدرجات الدراسية الحاصل عليها التلاميذ» فتجد تاونسند 5680م70 يؤكد 
وجود علاقة بين درجات اختبار ستروجج للميول ودرجات الاختبارات 
الموضوعية والمؤاد الدراسية ومع ذلك فان العلاقات التى وجدت فى مختلف 
الدراسات كانت ضعيفة مما يدل على أن الميول ليست العامل الوحيد فى 
النجاح فى المواد الدراسية المختلفة . ْ 
أما فيما يتعلق بالنجاح فى المهنة فد تباينت النتائج التى وصل اليها 
الباحثون فى هذا الميدان وقد رجع هذا الى استخدام معظم هذه الدراسات 
لاختبار سترو للميول والذى اختلفت فيه درجات النجاح فى المهنة اخختلافا 
كبيرء فقد كان يقاس فى بعض الاحيان بالايراد الذى يححصله الفرد وأحيانا 
أخرى بالانضمام للنقابة أو وصوله الى عضوية الجمعيات المهنية أو العملية . 
يول والرضا عن اللدراسة أو المهبة : 
ينظر معظم علماء النفس الموجهين الى الميول 0 اعتبار انها العامل 
الذى يؤدى الى رضاء الانسان عن دراسته أو مهنتهء ولكن الصعوية التى 
اعترضت البحث فى هذه الناحية هى صعوبة تخديد الرضا المهنى . وقد اعثير 
البعض أذ الرضا الهى يمكن أن يتحده عن طزيق ديد القرد لدى رساي 
أو عن طريق بقاءه مدة طوبلة فى المهنة التى يشتغل بها على اعتبار أن يقاء . 
الفرد فى مهنته مدة طويلة انما يعبر عن رضاه على العمل الذى يقوم به وقد 
توصل ستروخج الى النتائئج التالية - 0 
أ- درجات الميول للافراد الذين بقوا فى مهنتهم التى اختارها لمدة 4 أو ٠١‏ 
سنوات كانت أعلى فى هذه المهنة منها فى المهن الأخرئ . 
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ب - درجاتهم فى هذه المهن كانت أعلى من درجات غيرهم . 

ج- درجاتهم فى هذه المهن كانت أعلى من درجات الافراد الذيم غيروا 
مهنهم . 

د - درجات الافراد الذين غيروا مهنهم كانت أقل من درجات الافراد الذين 
بقوا فى مهنهم سواء كان ذلك فيما يتعلق بالمهن التى التحقوا بها أولا أو 
المهن التى انتقلوا اليها ثانياء الامر الذى يدل على أنهم أقل من غيرهم 
ديد لميولهم . | 

الصعوبات التى تواجه استخدام الميول فى التوجيه : 
يعترض الموجه عدة صعوبات فيما يتعلق باستخدام الميول فى التوجيه 

تتمثل فى :- ش 

- من الصعب استخدام المينول الخاصة بالمهن المحددة فى حالات التوجيه 

الدراسئ والمهنى ولذلك يتطلب التوجيه الاخذ بمجموعات الميول الواسعة 
التى تشمل عددا من المهن التى تشترك فيما بينها فى أوجه النشاط المرتبطة 
وهنا ينبغى على الموجه الايوجه الطالب فى أثناء دراسته الشانوية الى مهنة 

ظ . واحدة ولوكانت درجته فيها عالية أنما ينبغى أن يوجهه الى مجموعة من 

المهن بحيث يسمح له بالأختيار فيما بينها بعدء أى يكون التوجيه على 

أساس الميول توجيها متدرجا لايتم مرة واحدة أو فى جلسة واحدة . 

٠‏ - صعوبة أخرى هى أن كثير من الطلبة لا يعلمون شيئا عن المهن التى 
يميلون اليها اذا ما قيس هذا الميل بامختبارات الميول ولذا ينبغى أن يقوم 
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موجه بتفسير هذه الميول التى لديهم والعمل على أن يدرك العميل العلاقة 
بين ميوله التى صرح بها وميوله التى ظهرت نتيجة الاختبارات الخاصة بها . 
من الحالات جد سارعا ل بين الميول والقدرا ات . 


- وأخيرا فهناك صعوبة هامة يقابلها الموجه فى حالة الطلبة الذين لا تظهر . 
عندهم ميول واضحة اذ ال و فلا يعميزون بميل 
نحو مهمة أو دراسة . 

1 ثالنا : القيم : 

لم يتعرض الباحثون فى ميدان التوجيه التربوى والمهنى لموضوع القيم 

وعلاقتها بالتوجيه التربوى والمهنى فقلما جد من أهتم بالقيم على اعتبار أنها 

دوافع للسلوك فى ميدان الدراسة والعمل “ومعظم الذين تعرضوا لهذا الموضوع 

. رغم قلتهم لم يهتموا به على أنه أحد العوامل العامة فى اخحتيار نوع الدراسة 
والمهنة كما أنه عامل هام فى التكيف لهما . 

وتتعدد تعريفات العلماء للقيم يمكن الانتهاء منها بان القيم»«عبارة عن 

تنظيمات معقدة لاحكام عقلية انفعالية مصنممة نحوالاشخاص والاشياء أو ' 
المعانى سواء كان التفصيل الناشئ عن هذه التقديرات المتفاوته صريحا أو 
ضمنيا؛ »و أن من الممكن أن تتصور هذه التقديرات على أساس انهااء امتداد بيدأ 
بالتقبل ويمر بالتوقف وينتهى بالرفقض ١‏ | 

ويمكن أيضا القول بان التنظيم القيمى يعتبر القيم جزءا من تنظيم 
الشخصية ويعد الاختبار الذى وضعه البورت وفرنون لدراسة القيم . 
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مء ا ,تهجلام والقيم التى يقيسها هذا الاختبار هى القيمة النظرية التى 
تهتم بالمعرفة والحقيقة والقيمة الاقتصادية التى تهتم بما هو نافع ماديا والقيمة 
الجمالية التى تهتم بالشكل والتناسق والقيمة الاجتماعية التى تهتم بما يفيد 
الاخرين وماينفعهم والقيمة الدينية التى ترفع من شأن المعتقدات والمشاعر 
الدينية القيمة السياسية التى ترفع من شأن المركز الاجتماعى والسلطة ويسمح 
هذا الاختبار للمختبرين بأن يرتبوا قيمهم تنازليا ومن ثم فان هذا الاختبار 
لايقيس قوة القيمة المطلقة ولكنه يقيسها بالنسبية للقيم الاخرى . 
والقيم السابقة استمدها المؤلفان من التقسيم الذى وضعه سبرانتجر 
تع هددم5 فى كتابه معد ؤه بعوز1 كما قام لورى بدراسة القيم التى دكرها 
سبرائجر مستخدما أسلوب التحليل العاملى فى التصنيفء وقد توصل الى سبعة .| 
عوامل أربعة منها يمكن نفسيرها نفسيا هى . القيمة الاجتماعية والقيمة 
. النفعية» والقيمة النظرية »و القيمة الدينية . 
القيم والترجيه التربوى والمهنى 
ريما كانت المهنة التى يشتغل بها الانسانء اذا ما كان اخختيارة حراء 
أصدق مرأة للقيمة التى يدين بها اذا أن الانسان يتجه ويستمر فى المهنة التى. 
يمكنه من أن يحقق فية ويشبعها ولقد استخدم الباحثون طريقة الاستفتاءات 
عادة فى الكشف عن القيمة التى يجدها الفرد فى عمله . ولقد اختلفت 
التتائج باختلاف المهن التى يشتغل بها الافراد ومستوياتها .فقد لوحظ أن 
العمال يختلفون عن المشتغلين بالمهن العليا أو المهن الكتابية.فمثلا لنجد أن 
العمال يميلون الى العمل الذى يتيح لهم التعبير عن الذات - وتوجد العديد 
من الدراسات والتصنيفات التى أوضحت العلاقة بين القيم والاختبار المهنى 


ام" 





والميول المهنية . 

أمافيما يتعلق بالنسبة للنجاح المدرسى فقد لاحظ 'بنترءعصمنم" أن 
القيمة لا ترتبط بالدرجات المدرسية ارتباطا دالا احصائيا فيما عدا القيمة 
الاجتماعية فى حين وجد ''شيفر 5003616" وسويسر ارتباطات تختلف فى 
قيمها ودلالتها من قيمة أخرى .حيث وجد أن الطلبة المتفوقين دراسة يجعلون 
على درجات فى القيمة النظرية أكثر من الطابة المتفوقين فى أوجه اد النشاط 
الأخيره . 

ان استخدام القيم فى 5 يمكن أن يفيد فى توجيه الطلبة نحو 

الدراسات التى تتفق مع قيمهم رغم احتمال التفاوت فى معاملات الارتباط 
التى يمكن الحصول عليها بين الاختبارات والقيم فى الدراسات الختلفة . 
رابعا : سمات الشخضية والتوجيه التربوى والمهني : 

فى حين جد الاستعدادات والقدرات تشير الى امكانية متابعة الانسان 
لدراسة من الدراسات أو النجاح فى مهنة من المهن» وفى حين أن الميول والقيم . 
تشير الى مدى الرضا والارتياح والسعادة التى يجدها الانسان فى دراسة من 
الدراسات أو التجاح فى مهنة من المهن» فان.من امحدمل أن تشير سمات 
الشخصية الى مدى تكيف الانسان مع دراسة من الدراسات أو مهنة من المهن ٠‏ 
تكيفا يسمح له بالاستمرار فيها أو عدم الاستمرار . وبهذا يصبح الاساس فى 
استخدام مقاييس الشخصيه فى التوجيه التربوى والمهنى هو الكشف عن الافراد 
غير المتكيفين شخصيا أو اجتماعيا والعمل على علاجهم واعادة توجيههم . 
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سمات الشخصية والدراسة : 

أظهرت بعض الابحاث أن الطلبة الذين يفشلون فى الامتحانات أكثر 
انحرافا أو عصابية من غيرهمءكما وجد أن الذين يختارون نوعا من التحصيل 
الدراسى فوق مستوى امكانياتهم كانوا أكثر انطواء فى حين قدمت كثير من 
الدراسات مواصفات أو سمات ترتبط بالانواع امختلفة من الدراسةء وان كانت 
معظم هذه الدراسات مازالت خاضعة لتعر شديد» وليس لديئا يعد نتائج 

فيما يتعلق بالنجاح فى العمل فقد ظهر ان الذين امكنهم الحصول على 
عمل كانوا أكثر سواء من غيرهم وقد ظهرأيْضا أن بعض المهن قد تميز 
القائمون بها بخصائص شخصية معينة . 

وفيما يتعلق بالرضا عن العمل فققد ظهر أن الرضا عن العمل ترتبط 
ارتباطا سلبيا مع العصابية وقد ظهر هذا على سائقى السيارات والعمال شبه 
المهرة فى المصانع كما ظهر أن المدرسين الاسرياء من الناحية النفسية أميل لان 
يستمروا فى التدريس فى حين أن غير المتكيفين من الذين ي يمتازون بالذكاء 


أميل الى ترك المهنة الى غيرها . 
خامسا : اثر الاسرة والمستوى الاجتماعى والاقتتصادى فى حياة الفرذ 
العربوية والهنية :0 


تلعب الاسرة والاتترى الاجتماعى والاقتصادى لها ونيا فى حياة 
الفرد الد راسية والمهنية» فالعوامل الاسرية» وت والاقتصادية تشكل حياة 
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الفرد منذ ولادته وتستمر فعاله بالنسبة له طوال -حياته؛ واذا كانت الشخصية 
تتأثر بهذه العوامل» فان الحياة الدراسية والمهنية للفرد لابد وأن تتأثر هى . 
الأخرى بها . 
الاسرة كعامل يؤثر فى الدراسة أو العمل : 
تؤثر الاسرة فى بنائها من ناحية الخبرات التربوية والمهنية التى تقدمها لهم 

ومن ناحية تأثيره فى الفرد ويبدو ذلك واضحا فى المجتمعات. البدائية يبشكل 
خاص . وأن كان.قد ظهر من الدراسات أن أثر الوالدين كان ضكيلا فيما 
يتعلق باختيار الائباء للمهنة» اللهم فى حالة الفلاحين ويمكن الاشارة الى أن 
أثر الاباء وأبنائهم يضعف بتقدم الأبناء فى العمر ١‏ 

أما فيما يتعلق بترتيب الاخوة واثره فى الحياة المدرسية والمهنية فقد ظهر ان . 
الاخ الاصغر يستمر فى الدراسة مدة أطول من الأخ الأكبر .كما تؤثر الاسرة 
ايضا فى مدى تكيف الفرد فى دراسته فى الدراسة مدة اطول من الاخ الاكبر 
كما تؤثر الاسرة ايضا فى مدى تكيف الفرد فى دراسته وعمله فالطفل ينقل 
معه اساليب تكيفه الى المدرسة . ْ 
المستوى الاجتماعى والاقتصادى كعامل يؤثر فى الدراسة والعمل : . 

يؤثر المستوى الاجتماعى والاقتصادى الذى ينتمى اليه الفرد فى حياته ' 
المدرسية والمهنية فى الامكانيات التى يتيحها له مستواه سواء كانت هذه 
الامكانيات اجتماعية أو اقتصادية فى متابعته للدراسة وما تتطلبه من. مصروفات 
وما لا شك فيه أن الرضا عن الدراسة أو العمل يرتبط الى حد كبير: 
بالانتجاهات والقيم الثى تسود الطبقة الاجتماغية للفرد ومن -الممكن أن نشير 
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الى يعض لفقل الاجتماعية لت نز تؤثر فى فرص ن الراية أو حب من الجنس 
أو اللون أو الدين . 
من الضرورى اذن ان نلاحظ ان العوامل الاسرية والاجتماعية والاقتصادية 

اذا تركت وشأنها دون ضبط أو توجيهء فأنها تؤدى الى سوء التكيف بالنسبة 
للفرد» وإلى ضياع جزء كبير من القوى الانسانية بالنسبة للمجتمع . 
أساليب التوجيه والارشاد النفسى : ٠‏ 

تستطيع ان جد اسلوبين شائعين يتبعها الموجهون والمرشدون فى مجال 
التوجيه والارشاد النفسى» يطلق على الاسلوب الأول الارشاد أو التوجيه المباشر 
سناع سك س0 عجتاءع 10 ون يطلل على الاخر الارشاد 0 التوجيه غير المادر 1 
عاتامعمتل 


أولا : الاسلوب المباشر فى التوجيه والارشاد :. 

يرتبط هذا الاسلوب فى التوجيه المباشر الموجهين الاوائل امثال ل 
ودارلى . وقد أطلق على هذا الاسلوب فى توجيه الافراد الاسلوب الاكلينيكى 
ويعتمد هذا الانجاه أكثر ما يعتمد على الاخختبارات الموضوعية والبيانات ويتخذ 
خطوات وثي ثيقة ثيقة فى الوصول الى تميق أهدافه ويقسم وليامسون خطوات الى .. 
ست خخطوات أساسيه وهى : 
0 - الت كيب : ويقصد به تلخيص البيانات والمعلومات وتنظيمها بحيث 

٠‏ تكشف عن نواحى التقدم والتفوق والنقص فى العميل 
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ونواحى تكيفه أو سوء تكيفه . 
٠١‏ - التشخيص : ويقصد به صياغة المشكلة التى يعرضها العميل وأسبابها . 
. 4 - التنبو : ويقصد به التكهن بالتطور امحتمل لمشكلة العميل : 
ه٠5‏ - المقابلة أو الاستشارة : ويقصد به ما يقوم به الموجه والعميل الى حل 
5 - التت : ويقصد به مساعدة العميل على التغلب علئ المشكلات 
الجديدة أو على المشكلة القديمة اذا ظهرت مرة ثانية» ومحديد 
النجاح فى عملية التوجيه أوالار شاد . 
وفى هذا الاسلوب من التوجيه يقوم اموجه أولا بجمع المعلومات البيانات 
والحقائق المتعلقة بالعميل ثم يطبق الاختبارات امختلفة التى يراها لازمة 
لمساعدة العميل على حل مشكلته . ثم يقوم بعد ذلك ياجراء المقابلة وفيها. 
يحاول أن يوجدد بينه وبين العميل علاقة تتميز بالود الوشرقة . وفى لدناء 
هذه المقابلة يحاول أن ينمئ لدى العميل القدرة على فهم نفسه . وذلك عن 
سوس المي 1 1 
المونجه مصطلحات لا يفهمها العميلء أو أن يغرقا العميل فى التقاصيل» أ 
أن يسير فى عرض هذا بسرعة تفوق قدرة العميل . 
00 وعقب ذلك يقوم الموجه بنصح العميل وتوجيهه الى الحل الاكثر 
ملائمة مشكلته بعد أن يوضح له الحلول الختلفة ويقدمها له» ويشرح له 
السبب فى ملائمة الحل الذى توصل اليه . ويسمح الموجه للعميل فى :هذه 
الحالة بمناقشة الحل المقترح وبالتفكير معه فى الاجراءات التى ينبغى عليه أن 





يقوم 7 لتحقيق هذا الحل . 
ويلاحظ على هذا الاسلوب من أساليب التوجيه ما 0 


- أن العبء فى حل مشكلة الفرد يقع على عاتق الموجه الاعلى عائق الفرد 
وحجة أصحاب هذا الاسلوب أن الموجه هو الشخص الذى يأنى اليه العميل 
لخبرته وعمله» ويتوقع منه العميل استغلال علمه ومعرفته فى مساعلته . 
- أن الاخمصائى فو للع قر الارف والوشاكل فتن ريمكن التاعنها قر 
مساعدة العميل وبالتالى يكون الاهتمام مركزا على مشاكل الفرد؛ ذكأن 
المشاكل هى التى تمثل المركز الاول فى هذه الطريقة لا الفرد شه .: 
ومن الانصاف لانصار هذا الاسلوب أن نذكر أنهم لا يريدون ؛ أسلويا عاما 
يتبغى تطبيقه فى جميع الحالات التى تعرض للموجه بل يذهيون | إلى أنه 
أسلوب يتناول المشكلات العابرة التى ترتبط ‏ بمواقف خاصة وأنه اذا شعر الموجه 
بتغلب التواحى الأنفعالية فى المشكلة» ؛ فان على الموجه أن يغيّر من هذا 
الأسلوب الى أسلوب آخر يكون أكثر تجاحا من الحالة . 
ثانيا : الاسلوب غير المباشر فى التوجيه والارشاد. 
ش 5-5 الفضل الاكبر فى صياغة هذا الاسلوب صورة دقيقة» وفى اقامته 
على عن نظرية الى كارل روجرز 351208655" ويقوم هذا الأسلوب على 1 
أساس سيكولوجى يمكن أن نلخصه فى أن للسلوك ك أسباباء وأن هذه الاسباب 
انما تتحدد بالطريقة التى يدرك بها الفرد نفسه والعالم امحيط بهءكما أن الفرد 
هو الوحيد الذى يستطيع أن يدرك ادراكا تاما العوامل الديناميكية التى تؤثر فى - 
طريقته فى ادراكه لنفسه وللعالم امحيط بهء وأن سلوك الفرد لا يتغير ما لم يغير 
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. الفرد من نظرته ولغيره . ويكون هذا التخير انفعاليا عقليا فى آن وانحد‎ ٠ 
ويضاف الى هذا أن للفرد امكانياته التى تسمح بأن يغير من ادركاته » وأن‎ 
يعيد تنظيم ذاته وأن يغير بالتالى من أساليب سلوكهءوأنه لا يحتمل أن يحدث‎ 
. هذا التغير من الخارج‎ 

ويرىف روج أن العلاج هو عبارة عن نخبرة الانسان يعدم ملائمة 
ادركاتة الماضية وملاءمة ادركاته الحديدة وبالعلاقات الهامة فى الادركات 
الختلفة وبهذا يصبح العلاج.شخصيا ؛ وهذا التشخيص عملية تتعلق بخبرة 
العميل وليس بتفكير المعالج» أما التشخيص الذى يتم فى صورة تقويم الموجه 
للعميل فان روجرر يرى أنه غير ضرورىء وأنه يؤدى فى بعض الاحيان الى 
نتائج ضارة غير سليمة اذ أنه سيزيد من اعتماد العميل على الموجهء كما أنه 
ضيه لسيطارية. 

فيما يتعلق بالاختبارات السيكولوجية وغيرها فان روجرز يرى أن نتائجها 

8 سوى نوع من المعلومات التى قد يرغب العميل فى الحصول عليهاء 
على أنه يرى أيضا أن لهذا النوع من المعلومات ياعتبار أنه يتعلق بالعميل 
. مباشرة - صبغة انفعالية تؤثر فى استجابته لهاء ولذلك ينبغى على الموجه أن 
يكون دقيقا فى بالج لها.. 

وقد حدد (روجرز» ل أذ كته ارات هذه الطريقة ة فيما يألى : 
١‏ -يأتى العميل الى الاخصائى لمساعدته فيجب الا ينتزع منه الاخصائى 

مسئولية حل مشاكلة له؛ بل يجب أن يتحمل هو مسكولية حل مشاكلة 
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١“‏ - يحدد الاخصائى علاقته بالعميل بأن يلقى عبء حل المشكلة عليه 
فيشجعه على التحدث بحرية تامة معبرا عن شعوره وانفعالاته . 

م - يتقبل الاخصائى اتفعالات العميل ويكون كامرآة له تنعكس عليها هذه 
الانفعالات حتى يراها العميل واضحة فى جو يتسم بالسماحة فيتقبل 
الفرد انفعالاته كجزء من ذاته فلا يحاول اسقاطها على غيره أو على بيثته 
أو يخفيها بحيل لا شعورية . 

4 - يؤدى هذا بالعميل الى أذ يعبر تعبيرا تاما عن كل انفعالاته السلبية . 

وبالتدريج يحل محلها اتجاهات نفسية وأنفعالات ايجابية تمهد لنموه 

ل | 

ه - يتقبل الموجه من العميل هذه الاتجاهات وهذه الانفعالات الايجابية دون 
مدح أو استهجان فيظهر له بذلك أنه يتقبل كلا من اتفعالاته السلبية 
والايجابية سواء بسواء فيتيح له الفرص لان يفهم نفسه لاول مرة كما هو 

* - وبالتعاون فى توضيح مترحات الفرد للخطوات التى يجب اتخاذها نحو 
حل مشكلته يترك له حرية الاخختيار فيما بينهما فيؤدى الى تنظيم ذاته 

. تنظيما جديدا يؤدى الى النمو والتضج . 
ويتبين من هذه الخطوات أنه يعارض خطوات الطريقة الاكليتيكية بما 
تتضمنه من جمع للمعلومات عن طريق الاختبارات وغيرها من الطرق 

الموضوعية كما يعارض التشخيص أو يوافق عليه فى حدود كما رأينا . 
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العناصز المشتركة فى طرق التوجيه والارشاد : 
مهما تكن المدرسة التى يعتئق الموجه مبادئها نود أن نؤكدها أن بين طرق 
التوجية الختلفة عناصر مشتركة مادام الهدف لهذه الطرق واحد ونلخص أهم 
هذه الجنصر فيما يلى : 
:- تفريغ الانفغالات المكبوتة : 

. يهيى التوجيه للفرد فرصة لكى يعبر عن انفعالاته المكبوتة فالفرد الذى 
يعانى :من مشكلة تبين حالته أنه قد مر بخبرات أدت الى الصراع والاحباط 
فكبت:هذه الخبرات مع الاتفعالات المصاحبة لهاء ولم تتح له الفرصة غالبا . 
للتعبيز عنها فاذا ما اتيحت له هذه الفرصة أثناء التوجيه فكأنما أزيح عن كاهله 
عبءنثقيل وتبدو مظاهر التفريغ أثناء المقابلة فى بكاء الفرد وغضبه وحديثه 
عن البخبرات التى كان يعجز من الافصاح عنها أو الاعتراف بها 

ذا يشترط ان يشعر الفرد بأن الموجه يتقبله لذاته وأنه لن يصدر عليه . 
احكاما خلقية مهما كانت اعترافاته وانفعالاته حتى يشعر بالامن والطمأنينة . 


؟ -الاستبصار: ‏ 
ويقصد به: مساعدة الفرد على: أن يُفهم نفسه ويفهم نواحى القوة 
والضعف.فيه وتكوين شخصيته .وعلى أن يتقبل ذاته كما.هى ولا يشترط فى - 
الاسبصار فهم الفرد لذاته عقليا فقط يشترط أن تنفذ وجهة نظرة نحو نفسه. 
أيضا :وشعوره نحوها . فالفهم هنا فهم اساسه الشعور الوجدانى أيضاء والتغيير 
عنا تغيير فى الذات بامتصاص امجاهات نفسية:واكتشاف عناصر ايجابية فيها 
واعادة تنظيمها تنظيما جديدا يساعد الفرد على التكيف . ويؤدى الاستبصار 
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تبعا لذلك -- الى تغيير من وجهة نظر الفرد نحو نفسه وتحو العالم . ورؤية العالم 
بعين أخرى: يجد فيها سعادته . 

"# - المقاومة ومجابهة الموقف : 

التجاء الفرد الى الاخصائى وطلب التوجيه يدل على أنه عاجز عن 
الاستبصار وادراك أسباب مشاكله» وأن لديه الانفعالات المكبوته فعجز عن 
تفريغها وتبدو أثناء التوجيه مقاومته ورفضه أنتهاز الفرصة المتاحة للمساعدة رغم 
رغيته فيها واستعداده للتعاون» وهذه المقاومة من مظاهر الحياة العقلية التى تأبى 
شعورية ة ولاحيلة للفرد والموجه إيجاد لجاب يهم يما ساعد على الحد من 
شدة هذه لمقاومة . 

- النضج والاستقلال : 

9 تهدف كل طرق التوجيه الى مساعدة الفرد فى التغلب على مشاكله 
وحلها بنفسه ..لذا يجب أن يقوم التوجيه على الايمان يأن الفرد لديه القدرة 
والمناصوانى | تساعده على العلب على العوامل التى تعوق تموه وتكيفه . 
| وبداأً الالجاهان يندمجان 5 فى أسلوب واحد يأخذ بمميزات كل من 
الاسلوبين » ويجمع بين القياس الموضوعى للفرد وتشخيص مشكلته؛ وبين 
أتاحة الفرصة له للتعبير والتنفيسء واقتراح الحلول امختلفة وا موازنه يينهاء كما 
أنه يلجأ الى الاسلوب الذى يتفق مع العميل:الذى يقوم, بمساعدته اموجه . 
فالمشكلة ؛ التى تتركز حول معرفة العميل أ لقدراته أو للدراسات أو المهن المتاجه 
له تتطلب توجيها أقرب إلى أن يكون مباشرا كما يلجأ فى حلها الى تقديم 
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المعلومات أو أجراء الاختبارات لتحديد قدرات العميل أو ميوله فى حين أن 
المشكلة التى تنشأ عن قلق نفسى أو صراع لا شعورى تاج الى أسلوب 
أقرب الى أن يكون أسلوبا غير مباشرء ويصبح أستخدام الاختبارات فيها وتقديم 
نتائجها للعميل نوعا من المثيرات التى يستجيب لها العميل باستجابات يتقبلها 
الموج أو المرشد ويتناولها بالتؤضيح مما يتح للعميل أن يرى صوره لنفسه يمكنه 
أن يتبادلها بالتعديل أو التغيير» كما يتغير أسلوب التوجيه بالنسبة للعميل نفسه 
دفعا لامكانياته ولدى:قدراته على معالجة مشكلته . 
. التوجية المهنى بين المشكلات المهنية والخدمات التى يقوم بها : 
أولة : المشكلات المهنية: 

يقصد بالمشكلات التى تنشأ فى ميدان العمل والتى ترتبط بالنجاح فيه 
والتكيف له . وهذه المشكلات تبدأ مع نيز نوع الدراسة أو الكلية أوالمنهج 
الذى يتابعه الفرد وليس من الممكن أن نفضل بين هذه المشكلات التربوية 
ومن الممكن أن نقسم المشكلات المهنية الى الاقسام الرئيسية المالية : 

: مشكلات اختيار نوع العمل أو المهنة‎ -١ 
عدة عوامل يجب الأخذ يها عند الاختيار المهنى مثل قدرات الفرد‎ 
واستعدادته: ميول الفرد:وائجاهاته والسمات النفسية والانفعالية المميزه له وذلك‎ 
فى ضِوء متطلبات المهنة وظروف العمل واحتمالات النجاح فيه وكثيرا ما‎ 
يحدث اختيار المهنة بطريق الصدفه» وقد يحدث الاخختيار فى ضوء بريق‎ 
ومغريات المهنة أو سمعتها أو مكانتها الاجتماعية أو عائدها الاقتصادى بضرف‎ 
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النظر عن الاستعداد لها . وقد يحدث الاخختيار أوالتوزيع بمعنى أصح بشكل 
اجبارى كما يحدث فى توزيع القوى العاملة للخريجينء أو فى مخديد الاسره 
لمهنة الابن واجباره على الدجول فى مهنة الامل التى كان الوالد يأمل أن 
تكون مهنته ولكنه فشل فى ذلك فيدفع ولده اليها دفعا .وقد يكون الاختيار 
من باب مسايرة الرفاق والاصدقاء فى اختياراتهم وقد يكون نقص المعلومات 
المهنية المتعلقة بالاعمال امختلفة التى يمكن لفرد أن يلتحق بها والمؤهلات ' 
المطلويه هى العامل المسكول عن مشكلة الاخعتيار غير الموفق وفى كثير من 
الحالات يكو الاختيار مترددا غير قاطع وغير نهائى» وقد يكون الاختيار غير 
موفق بالمره وقد لا يحدث اختيار بسبب كثرة الاختيارات والحيره بينها وعدم 
القدره على اتخاذ القرار . 

وفى الدراسة التى قام بها ميليوس (111) كناطاة3 لمقارنة اثار التوجيه 
المهنى عن طريق الموجه . وعن طريق الحاسب الآلى» حيث تققاس أبعاد 
الشخصية والقدرات والاستعدادات والميول من جهة ومتطلبات العمل من 
جهة أخرى؛ وجد أنه فى حالة استعداد الفرد لتقديم كافة المعلومات بصدق 
وأمانة ومسككولية فان الطريقتين متساوتان فى آثارهما الارشادية وتنعلق 
بمشكلات الاختبار المهنى.المشكلات التالية : 0 

أ- مشكلات الاعداد المهنى : 


. وتتعلق باعداد الافراد للمهن نفسيا وتربوياء وتدريب وأحيانا يهمل جانب . 
الاعداد النفسى للمهنة ويتركز الاهتمام فقط على الاعداد التربوى .كما قد 
يكون الاعداد المهنى غير كاف كما أو كيفا ٠‏ . 
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ب- مشكلات والتوزيع 
وكثيرا ماتحدث هذه المشكلات فى حالة التوزيع العشوائى كما يحدث 
فى القوى العاملة» ويتعلل القائمون بالعمل بالحاجة الماسة فى بعض 
التخصصات أو وجود فائض كبير فى بعض التخصصات الأخرى . 
وفى مثل هذه الحالات يقتصر التوزيع على معرفة معلومات عامة جدا عن 
الفرد مثل الاسم والعمر والتتخصص والتقدير والعنوان والاطلاع على هذه 
المعلومات من السجلات دون استخدام أى نوع من أنواع التوجيه أو الارشاد . 
ج- مشكلات الالتحاق بالعمل : 
لاول مره نهم فى حاجة لمعرفة طرق التقدم للعمل وكيفية فية التقدم للعمل 
وكيفية التقدم للعمل؛ بل وفى كثير من الاجيان كيفية البحث عن العمل 
؟ - مشكلات تخاصة بالتوافق المهنى أو التكيف للغمل . ' 
0 نشاهد 00 الفرد مع اظروف الممل أويع 
ش 10 للفرد م لاسر يال وترك العمل أو . 
تغييره أو هجره والتحول الى أعمال أخرى . وهذه المشكلات يمكن أو ' 
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أ- المشكلات المتعلقة بالتكيف لظروف العمل : 

وهذه المشكلات التى تتعلق بالعادات التى تساعد الفرد على أن يتكيف 
مع رؤسائه وزملائه والظروف المادية والاجتماعية التى حيط بالعمل . وهذه 
المشكلات يقوم بمعالجتها الموجهون المهنيون فى المصانع والشركات» ويمتد 
عملهم أحيانا الى نخارج حدود المصنع أو الشركة ففى كشير من الحالات 
يكون التكيف ناشكئا عن سوء العلاقات الاسرية أو الاجتماعية التى يعيش فيها ' 
العامل . ْ 

ب - المشكلات المتعلقة بالتقدم فى العمل أو التحول الى أعمال أخرى 

وهذه المشكلات تتعلق بحاجة بعض الافراد الى توجيه فهى تتعلق 
باكتساب الاساليب والعادات التى تؤهلهم للنجاح فى أعمالهم» سواء كانت 
هذه الاساليب تتعلق بعملهم الخاضر فى المستقبل» وأيضا متابعة الدراسة أو 
. التدريب على بعض المهارات مثل الكتابه على الاله الكاتبه أوالرسم الهندسى . 
فى بعض الاحيان يتطلب الامر تخويل الفرد من عمل لاخر اذا ما أصبح من 
المستحيل ماح الفرد فى عمله الحاضر "٠‏ 000 

ج- المشكلات الماليه والصحيه التى تؤثر فى تكيف الفرد لعمله : 
فى كثير من الاحيان تجد أن التكيف للعمل يتأثر بحاله الفرد اماليه . 
. والصمحيه ومن الممكن أن يتعاون الموجه المهنى معاالخصائى الاجتماعى 
. والطبيب فى مساعدة الفرد على التغلب على هذه العوامل . 
" - المشكلات المتعقة بالبطالة اوالتقاعد والاحاله للمعاش ؛ 
والبطالة الصريحه أو المقنعه كارثه فى عالم المهئه ويرتبط بالبطاله الكثير من 
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مظاهر سوء التوافق الشخصى والاجتماعى . 
| 2 وهذهالمشكلة على الرغم من أهميتها البالغة فان الموجهين لم يهتموايها.. 
الاهتام الكافى ,وليس أدل على أهمية هذه المشكلات. من حالات اليأس 
والاتقياض والقلق التى نشاهدها لدى. من يحالون الى المعاش ومن يضطرون. 
إلى إلى ترك العمل 5207 من الاسباب . وهنا بد الموجه نواحى النشاط: 
والخدمات العامه امختلفه لتوجيه هؤلاء الافراد اليها . 
وأخيرا ينبغى غم أن ندرك أن ما نواجهه ليست مشكلات ولكن أفراد لهم 
مشكلات» وهذه المشكللات ما هى إلا مظهر من مظاهر خصيتهم وظروفهم 
الثقافية والاجعماعية , والمادية وأن مساعدتهم تتطلب دراستهم فى جميع 
النواحى واستخدام جميع يع الوسائل التى تيسر هذه المساعدة واتباع الاساليب 
التى تحققها . 
ثانيا : خدمات التوجيه المهنى : 
د خدمات 2 المهنى هى المزاوجه بين المي والعمل أى 
٠‏ وفيما بك ١‏ لخدمات العو المهنى : 
وتتضمن التربية المهنية برنامجا تعليميا مهنيا يدور حول محور رئيسى وهو . 
تيسر المعلومات المهنية فيما يتعلق بمتطلبات الشخصية بصفة عامه ومتطلبات 
المهن بأنواعها امختلفة جسميا وعقلياء وبيئة العمل جغرافيا وبشرياء والاجود . 
ونظام الترقى والعمل مستقبلاء واحتمالات سوق العمل والقوى العاملة ٠.‏ 
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والعرض والطلب فى ضوء الدراسات المسحيه والاحصائية ليستطيع العمل أن 
يتخذ فى ضوء ذلك قرار مهنيا نافعا . ' 
؟ - تحليل العامل : 
| وتسمى بتحليل الشخصية وبهدف إلى فهم شخصية العميل 
واستعداداتهوقدراته وامكاناته وميوله والجاهاته ومطامحه وخبراته ونواحى قوته 

ونواحى قصوره . وتوجد كثير من الاختبارات والمقاييس لتحديد أبعاد ' 
الشخصيه ومكوناتها . ٠‏ 
© - تحليل العميل : 

وذلك لتحديد متطلباته من المهارات الجسمية والعقلية وميادينة وطبيعته 
وظروفه .وعوامل النجاح والتقدم فيه ومستقليه, وتخصصماته الفرعية المتعددة 
والمتطوره مع التطور العلمى والتكنولوجى السريع . ويشمل تخليل العمل بان 
الاجهزة والالات والمعدات واحتمالات الخطر والنواحى الصحية . " ' 
4 - الاختبار المهنى : 0 

ويهتم بمساعدة الفرد فى اتخاذ القرارات الخاصة بالاختيار المهنى ويجب' 
أن يقوم الشخص باتخاذ القرار بنفسهء ويكون ذلك بعد دراسة دقيقة لشخصيته 
من ناحيةوالعمل من ناحية أخرى ليرى مدى الملائمة بينهما ومناسبتها 
بعضها البعض هذا يتطلب حصوله على معلومات وافيه عن نفسه وعن عالم 
المهنه وما لاشلك فيه أن الاختيار الموفق للمهنة له فوائد عديدة منها الرضا 
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والارتياح فى العمل وزيادة الانتاج والدخل وغيرها . 
- التأهيل المهنى أو الاعداد المهنى : ٠‏ 
وهى عملية تستغرق وقتا طويلا فى التأهيل المتخصص حيث يهدف 
به المدارس والكليات المتخصصه . 
5 - التدريب المهنى : 
ويعد ذلك أمرا ضروريا لاكتساب المهاره المطلوبه للقيام بالعمل والوصول 
الى الكفاءة اللازمه للنجاخ فيه وهذا ما نراه فى ادارات التدريب فى الوزارات ٠‏ 
امختلفة لتنظيم برامج ودورات التدريب الختلفة لرفع كفاءة ءة وأا العاملين . 
طا- التشغيل : | 
ويدأ بسملية المساعدة فى البحث عن العمل ثم المساعدة فى الدنحو| فيه ظ 
وكذلك مساعدة الفرد فى الدخول فى .العمل فى درج مناسب » رغاليا ما 
ا 1 
- التاق الهنى , 
فاذا ما دخل الفرد العمل وتقبل ورضى عنه واستقر فيه وكدح وأجاه . 
وترقى وتوافق اجتماعيا مع زملائه ورضى بالدخل الذى يدره العمل» فان هذا 
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يشعره بالسعادة واذا ما صادفته مشكلات: عمل على حلها فى حينهاء وهكذا 
يتزايد ارتباطه بالعمل ويتحقق التوافق المهنى.؛ كما يجب العمل على اتاحة 
جميع فرص التقدم والترقى الرأسى فى العمل الى إلى الدرجات وهذا من أهم 
عوامل الرضا والتوافق المهنى .. 
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سيكولوجية الاتصال 


هه ني 


مقامة 

يعد الاتصال واحداً من النشاطات الإنسانية القديمة قدم وجوده على هذه 
الأرض» غير أن التأريخ لعملية التصال يدور فى معظمه على ماحدث فى 
القرن العشرين» فد تطورت عملية الاتصال وتعددت» الأمر الذى يجعل . 
الكثيرين يطلقون على النصف الثانى من القرن العشرين بعصر الاتصال . 

وأسهم عدد من العلماء فى ميدان علم النفس الاجتماعى فى تطوير فهم 
عملية الاتصال منهم ١‏ كارل هوفلائد »و١‏ بول لزرزفيلد » و٠‏ كيرت 
ليفين ) نحيث كانت بحوث هوفلاند تدور حول سيكولوجية الإقناع فى حين ٠‏ 
تركزت بحوث ليفين جول تأثير سلوك الجماعة على سلوك الأفراد الذى 
ينتمون إليها . ظ 

ولم يقف .الاهتمام .بدراسة موضوع الاتصال على علم بعينه بل استحوذ 
على إهتهام عدد كبير من الباحثين الذين ينتمون إلى ميادين بحثية مختلفة 
كنا أن الاهتمام بعماية الاتصال لم يقف عند حدود علم النفس , 
الاجتماعى بل بتجاوزه إلى بحوث التعلم والإدراك بل والصحة النفسية 
والعلاج النفسى كذلك . 
أهمية دراسة موضوع الاتضال : 

لا غنى للمجتمع الإنسانى- المتحضر منه والمتخلف- لا غنى له عن 
عملية الاتصال؛ فمقدرة الإنسان. على نقل تراثه وخبراته وتاريخه ومعتقداته 


١ 





بل ومشاعره ورغباته تتوقف على مجاحه فى التواصل مع الآخرين» ففرصة 
الإنسان فى البقاء» بل فرصته فى الارتقاء تتوقف إلى حد بعيد 0 
يملك من وسائل الاتصال . 

وإذا كانت ععملية الاتصال قد تعدت مجرد الاتصال الإنسانى؛ إلا أن 
مقدرة الإنسان على إرسال وتلقى الرسائل ستظل هى الأكثر تفوقاً من حيث 
التنوع والتعدد على كل ما صنع الإنسان من أدوات» فعملية الاتصال تشمل : 
جوانب عديدة من السلوك الإنسانى» وتنتشر يل وتتخل عدداً لا حصر له من 
المواقف الاجتماعية» وعلى ذلك فلا غنى لللمهتمين بدراسة السلوك البشرى 
ا الحياة الاجتماعية فى مجتمع ماء نقول لا غنى لهم عن دراسة 
عملية الاتصال . ا 

وستظل أهمية دراسة موضوع الاتصال مادام بحث الإنسان مستمراً فى : 
زيادة فهمه عما يحيط به من ظواهر كما أن محاولة الوصول إلى تعميمات ' 
تساعد فى زيادة الفهم وإمكانية التنبؤ ستظل هدفا أمام الباحثين فى كافة . 
الميادين وعلى الأخص منها ميدان العلوم الإنسانية والاجتماعية الختلفة منها فى 
. ميدان العلوم الإنسانية والاجتماعية فدراسة موضوع الاتصال تفيد المهتمين فى 
ميدان الإعلام كما تفيد المتخصصين فى علم النفس الاجتماعى لدراسة 
الظواهر النفسية والاجتماعية الختلفة» وكذلك الأمر للمهتمين بدراسة عملية 
التعلم الإنسانى باعتبارها نموذج اتصالى راق . وهى كذللك بالنسبة . 
للمتخصصين فى ميدان الاجتماع والخدمة الاجتماعية؛ فالتأثير فى الأفراد 
والجماعات من حيث تغيير الانجاهات أو بناء المدركات أو زيادة الفهم وتعميق 
المعارف والمعلومات وغيرها الكثير من المجالات التى يعقب -حصرها هنا للتدليل 
على أهمية موضوع الاتصال . 





عريف عملية الاتصال : 

رى هوفلاند "" أن الانصال هو العملية التى ينقل بمقتضاها الفرد ؛ 
القائم بالاتصال؛ مثيرات ١‏ رموز لغوية فى الغالب » بهدف تعديل سلوك 
الآخرين ( مستقبلى الرسالة ) : 

فى بحين يرى تشارلز موريس ”.أن مصطلح الاتصال حينما نتناوله 
بشكل واسع النطاق فإنه يعنى أن توافر شرط المشاركة والتألف حول قضية 
معينة سواء بواسطة الرموز أو أى وسيل أخرى يحقق الاتصال أو ما يطلق عليه 
شيوى : 2:31:01 تمتصسممه) وهذا يعنى أنه حينما يفغضب شخص ما وينتقل 
ذلك الغضب إلى شخص أخخر فإنتقال المشاعر بين الأفراد هنا هو اتصال . 


عملية تفاعل تتم عن طريق استخدام الرموز» فالرموز قد تكون حركات أو 

عمومية التعريف القائل© بأن الاتصال يشير إلى كل العمليات التى يؤثر 

بمقتضاها الناس على يعضهم البعض وتعرف عملية الاتصال بأنها العملية . 

التى يتفاعل بها المرسلون والمستقبلون للرسائل فى سياقات اجتماعية معينة”"". 
ويقدم هذا التعريف عملية الاتصال فى شكل ديناميكى» كما يركز 

اا ا 1 

٠ 4١ عن جيهان أحمد رشنى: الأمس العلمية لنظريات الإعلام» دار الفكر العربى» 151/8 ع‎ )١( 

زفق المربحم السابق؛ من 47 ١ ٠.‏ 

(6) المرجع السابق: ص 49 . 

(4) طلمت منصوز: سيكولوجية الانصال (فى عالم الفكر) : وزارة الإعلام الكويتية؛ الجلد(! )١‏ العدد 
الثاني 194 ص ٠١17‏ . ش ْ ش 


تقلا عن نضأ 11610 دوق سدم مممحطظ قمة وتلع1/1 تقمالة .0 ,تعمطه0 
3 ,2 ,1967 : علرول؟ جولة ,معطا ومنل نصما 051 القطلاك1 (,لع)ع عمط 1.18.15 


وم 





. على جانب التفاعل فى عملية الاتصال فلا يمكننا فهم جانب واحد منها 

بمفرد من المكوتات الأخرى . كما يتضمن التعريف إمكانية حدوث تعديل 

فى السلوك» فالتأثير سوف سشتمل استجابات كل الأشخاص المشتركين فى 

الاتصال . وعلى ذلك فهذا المفهوم للاتصال يقوم على تصور شمولى يضع 
فى الاعتبار كل المحددات المتعلقة بالفرد والجماعة فى عمل اتصال معين. 
:دور الإدراك فى عملية الاتصال: ْ ش 
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لقد أنى كل منا هذه الحياة ولديه فقط مجموعة من الاستعدادات أو 
القابليات الفطرية الأولية التى تعينه على مواجهة مطالبه وحاجاته ليست هناك 
معان محددة لما حولناء ولكن سرعان ما تتكون المعانى ويصبح لما حولنا معنى 
. يجعل الحياة مفهومة واضحة وتعتبر عملية الإدراك من أهم العمليات التى 
ترتبط بمفهوم. الاتصال وقد يتصور البعض أن الإنسان مجرد جهاز تسجيل 
سابى يقوم فقط باستقبال المثيرات التى تأنى إليه من خلال حواسه ليتم 
تخزينها فى ذأكرت وفى ضوء هذا لنصور يصب الإنسان مجرد جهاز تسجيل 
يستقبل ويحتفظ بما يدركه دون:أن يكون له دور نشط فى تشكيل ما يدرك . 
فى المقابل يرى البعض الآخر أن الإدراك هو عملية إنسانية تأنى من الرنسان 
وليس من الظروف المحيطة بهء هو الذى يحدد الطريقة التى يدرك بهاء ويتتقى 
من المثيرات ما يتبه إليه؛ فهو ينشط ويتفاعل فى الموقف الإدراكى . 

وقدم علماء النفس المعرفيين من أطلق عليهم أصحاب مدرسة الجشتالت 
مجموعة من القواعد التى سميت يقوانين التنظيم الإدراكى والتى تفسر طبيعة 


الإدراك نذكر منها : 


١‏ - اميل لإدراك الأشياء فى كليات ذات معنى» فهناك ميل بحكم 
طبيعة عمل المخ الإنسانى وهو الميل لتجميع المثيرات الحيطة فى كليات 
ذات معنى» أى هناك ميل لتجميع الأجزاء فى أنماط كلية سواء كان 
ذلك على أساس من التماثل أو التشابه أو الاستمرارية . 

؟ - الميل لإدراك تلك الكليات باعتبارها أشكال مميزة على أرضية غير 
مميزة» فالكلمات أشكال على صفحات تمثل الأرضيات» والوجه هو 
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' > الميل لإدراك الأشياء مختلفة أو مكتملة» فنحن نميل إلى إغلاق أو 
استكمال النواقص فى الأشياء» فى الدوائر والصورء والأشكال الهندسية 
نميل إلى أن نراها مكتملة ممتلئة بمعناة؛ فيكمل ما تقص فيها ٠‏ ' 
وعلى ذلك فمضمون عملية الإدراك الذى يمثل نقطة البدء وجوهر 
عملية الاتصال الذاتى أنه عملية إنسانية ذاتية لا تقف عند حدود وصف 
الأشياء بل تاج فيها إلى فهم طبيعة الإنسان وهكذا يتضح أن فهم الأسلوب 
الذى يدرك به الكائن له أهمية كبيرة فى فهم الطرق التى يبنى بها تصوره عن 
العالم امحيط به؛ وهذا بدوره يجلو مدى أهمية عملية الإدراك فى عملية 
التصال بمستوياتها امختلفة . 
دور اللغة فى عملية الاتصال : 


الللغة نشاط عقلى راق يعمل كشرط أساسى لتنظيم عملياتنا العقلية 
المعرفية» وكوسيط ضمنى للاتصال الإتسانى فاللغة سوف تبقى على رأس 
أساليب الاتصال جميعهاء فإذا كانت وسيلة للاتصال. ونقل المعلومات 
والانتجاهات والمشاعرء فهى أصلى عبملية التفكير» فهى وسيلة الاتصال ,بين 
الفرد وأفكاره وخواطره فنحن عن طريق أللغة تتفاعل مع الأشياء امحيطة بنا فى 
هذا العالم فى ضورة مدركات ومفاهيم فى مقايل الجوانب الادية للأشياء؛ 
فالأشياء وتقابلها كلمات ورموز ويصبح من السهل نقل هذه الكلمات 
والرموز بين الناس وتسهل عملية التواصل البشرى . فباللغة يستطيع الإنسان | 
أن يجرد هذا الوجود المادى فى خخصائص وعلاقات وقوانين» وأن يتحقق له 
الوعى بهذا الوجود . ظ 


وعلى الرغم من الأهمية الحيوية للغة واستخدامها كوسيلة اتصال وتعبير 


00 





عما يدور بداخل الأقراد من مشاعر واتجاهات» وعلى الرغم أيضاً من 
استخدامها كبدائل نظرية وإدراكية للأشياء والوقائع التى حدثت فى أزمنة 
وأماكن مختلفة» » فكأنها تلخص لنا هذا العالم إلا أننا سنواجه بمشكلة دقيقة فيقة 
وهى مشكلة المعنى فإذا كان لكل رمز معنى» فالكلمات كرموز تخمل أكثر ظ 
من معنى» ويفرق العلماء بين نوعين من المعانى؛ الزول هو المعنى الدلالى . 
والأخر هو مايطلق عليه : المعنى الضمنى . 

ويشير المعنى الدلالى إلى مجموعة الصفات والخصائص للشئ الذى تشير 
إليه الكلمة» فمثلاً المعنى الدلالى لكلمة غنزير مخدد خصائصه كحيوان ذو 
أربع أرجل مغطى بشعر خخحشن» فى حين يشير المعنى الضمنى للكلمة إلى 
مجموعة من الارتباطات النفسية والانفعالية لتلك الكلمة على اعتبار أنه حيوان 
قذرء شره».متبلد» كريه المنظر وفى ثقافتنا يحمل فوق هذا معنى آخر كونه 

حيوان يجس» محرم أكله أوحتى للسه . | 

وقد استخدم [سجود )١1171(‏ طريقة لقياس الجاهات الأفراد من علال 
قدرتهم على ديد المعنى الضمنى لما يعرضه عليهم من مفاهيم» وأطلق على 
هذا النوع من المقاييس ١‏ بالتمايز السيمانتى )808ة8ققمعءبعساط عناسقصس 5 
وتقوم فكرة القياس عند أوسجود على نظرية مفادها أن الكلمات وفى البسيطة 

منها والتى تشير إلى أشياء وموضوعات حسية تضمن جانبين : الدلالة المباشرة 
0 ]والآخر هو الدلالة الضمنية 0 و0 روكثيراً ما يقوم اخختيار 
الكلمات على أساس مشاعر الشخص الموصل واتجاهاته» أى انطلاقاً من 
الدلالة الضمنية وفى ذات صيغة وجدانية» فى الوقت الذى تكون فيه أهمية 


وقد توصل أوسجود وزملاؤه عام 67 بعد خليلهم لعدد كبير من 
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فى معانى تلك الكلمات يمكن رده لثلاثة أبعاد هى : 


١‏ - بعد التقييم العام 2متلق تالو 
" - بعد القوة 1 وعمعاوط 
” - بعد التشاط 2< ب#إلتجتاعم 


فى بعد التقييم تعطى للشئع وصفآ أو تقييما من النوع ؛ جيد - ردئ ) 
١‏ شار- غير سار) , جميل - قبيح ؛ ١‏ نظيف - قذر) ؛.. وفى بعد القوة. 
*يمكن ليها مكل متايس متو لتول يت مطتيك ٠8:‏ قن سين 
1 «قاسى - لطيف . أما فى بعد التشاط فيمكن استخدام أبعاد أو صفات شل 

0 سريع - بطى » ١‏ إيجابى - سلبى ») . 

١‏ ولأهمية:اللغة ولعلاقتها الوثيقة بالدراسات النفسية» أخذ « علم النفس 

ش اللغرى ) 5مناذتمع منامطعزوم مكاناً بارزاً بين فروع علم النفس المعاصر ويقوم 
'علم النفس اللغوى على الربط بين علوم اللغة وعلوم النفس» فإذا كان 

' اهعمام علماء اللغة , ينصب على دراسة البنى أو التراكيب اللغوية» فإن علماء 
النفس يهتمون بكيفية اكتساب اللغة» وكيفية تأدية الأنظمة اللغوية لوطيفتها 

عندما يتناول انام الحذيث . 

ويذذهب ١‏ تشوء تشومسكى ١91/8‏ رلك 
التحوا لى تعسسةء0 ع جا تزه رعدع0 لقممناة سم مهمذ1 إلى أن القواعد التى 
نستخدمها حينما نتكلم أو نفسر كلام الآخخرين هى:القواعد النحوية للغة الى 

. تستخدمها فالتركيب اللغوى الذى نستخدمه ونستجيب له ليس يظاهرة 

سطحية» فالإنسان قادر على أن يذهب إلى ما وراء البنية السطحية للجملة 


لفن 





ويحولها إلى بنية عتنااعنانا8 أعمق تكشف عما وراءها من معان .. وتفيد هذه 
النظرية فى أن تعلم اللغة عند الأطفال لا يمكن تفسيره كلية استنادا إلى 
نظريتى « تعلم اللغة باحاكاة) أو« بالتدعيم » . بحيث تؤدى به هذه الطريقة 
إلى أن يستولد لغة مترابطة نحوياً تمكنه من التكلم ومن أن يكون مفهوماً من 
الآخرين فى ثقافته أى أن هذا اليكانيزم التوليدى للنمو هو جزء متأصل فى 
الطبيعة البشرية (* , 1 
التعلم كعملية اتصال ٠:‏ _ 
العلاقة بين التعليم والاتصال علاقة وظيفية متبادلة : فالتعلم لا ينشأ من 
فراغ» وأنما من خلال التفاعل بين فرد وآخخر فى سياق خبرة معينة ٠‏ وقد 
يكون للآخر حضور مباشر فى الموقف التعلمى مثل مواقف التعلم المدرسى أو 
١‏ غير مباشر مثل قراءة كتاب أو مشاهدة فيلم . 
عملية التغلم فالرسائل والمعلومات المتبادلة فى سياق العملية الانصنالية تتمخض 
عن تغيرات هائلة سواء فى سلوك الشخص المرسل للمعلومات أو الشخص 
المستقبل لهاء وما يرتبط بذلك من تغير فى عملية التغذية الراجعة؛ وهذه 
العلاقة ل ا ل ا 00 
1 لالم الس 1 ١‏ 
ولكى تتحقق فاعلية لاصال فى عنملية التعلم يجب مخقيق المقومات 
(*) طلعت منصور . مرجع سايقء ص 441 : 
(*) طلعت متنصور . مرجع سايق» ص 4158 . 





التالية"*؟ : 
-١ '‏ الانضواء فى الخبرة: بمعنى أن يتم تفاعل الفرد مع بيقته فى سياق ظ 
عملية اتصالية؛ يجت الطلوالى ضوء مأ يخبره الفرد» وبقدر ما 
..يكون عمق انضواء الفرد فى مثيرات بيثته وتوحده معهاء تكون فاعلية 
عملية الاتصال والععلم ٠‏ 000000015000000 
١‏ - ثراء المعنى : فقيمة الاتصال فى موقف التعلم أن بكرن 55 
الفرد وأهدافه واهتماماته . أما إذا كان بغير مغنى فسيكون اتصال آليآ 
بازداً محدوداًء وبذلك سيكون اثصالا أقل استثارة للاهتمام غير مشبع ظ 
لحاجات الفرذ فيزيدون من ن ميلهم إلى صده ورفضه . 
- التتابع والاستمرار : التتابع امنظم المستمر للخةبؤى إلى تراط 
حعهمرها وهاسكها يحيث تإلف شنا نطوى على قيمة حقيقية 
انواع الاتصال : 0000 
يأحذ الانصال عدداً من التصنيفات سواء "كان ذلك على ا 0 ذج ظ 
أو الهدف من عدملية الاتصال» أو الوسائل المستخدمة فى عملية الاتصال أو 
على أساس الموقف الاتصالى أو فى ضوء حجم الأفراد ونوعيتهم ... وسيتم هنا 
أحد هذه التقسيمات وهو الأقرب إلى الناحية النفسية والاجتماعية وهو تقسيم 
أنواع:عملية الاتصال فى ضوء حجم الأشخاص المشاركين فى عملية 
الانصال على النحو التالى : 
١‏ - الاتصال الذاتى : 


(:*) طلعت منصور . مرجع سابقء ص 1159 8 


نض 





ويقصد به ما يحدث داخل الفرد» حينما يتحدث الفرد مع نفسه؛ وهو 
اتصال يحدث داخل عقل الفرد؛ ويتضمن أفكاره ومدركاته وخخبراته . وفى 
هذا النوع من الاتصال سوف يكو المرسل والمتلقى هو نفس الشخص . 

ويقول طلعت منصور ( 194/٠0‏ ص 457 ) أن المقصود به هر إدراك 
الفرد لذاته ولعلاقاته بالعالم حيط به» ووعيه بخصائصه وقدراته وحدوده» 
وبجوانب قوته وضعفه» وبما قد يعوق انطلاق طاقاته وحسن اتصال الفرد مع ظ 
نفسه يجعله أقدر على ترطيفاً كامللاًء الأمر الذئ يضمن يدرجة كبيرة السواء 
لشخصيته والفاعلية لأسلوب حياة هذه الشخصية ## 

ويدخل هذا المعنى للاتصال فى إطار دراسة الشخصية وتعريفها وبالتالى 

تفسير ما يحدث بين الأنظمة أو الأجهزة أو المكونات أو الجوانب المختلفة 
للشخصية» وكل من النظريات النفسية سوف تتخذ لنفسها موقفا متباينا تجاه ما 

يتم داخخل الشخصية الإنسانية من اتصالات". ولن نتطرق بالتفصيل لهذا التوع 

حيث أنه يدخل فى إطار دراسة الشخصية الإنسانية . 


(؟) الاتصال بين فردين : 

ويقصد به العملية التى محدث يوميآً حينما نتبادل التحية مع الآخرين» أو 
ندخل معهم فى مناقشة”» ,أو تلقى عليهم الأوامر فالاتصال بين شخصين 
يمكن اعتباره تفاعل بين نظامين ذاتيين أو أكثر فجينما يتحدث الشخص إلى 
آخر يعتبر كل منهما نظام ذاتى؛ وتفاعل النظام هو الذى يحدد شكل عملية 
الاتصال وسوفٍ نقدم م أحد النماذج التى تفسر عملية الاتصال بين شخصين 
لكى توضح كيفية فهم أبعاد ومكونات تلك العملية ,. 1 


(#) طلعت متصور . مرجع سايق» مص 460 


م0 





2») 


نموذج شاتون وويفر للاتصال بين شخصين 
لقد حظى هذا النموذج بانتشار واسع نع أن قدم شانون عام ١94/‏ 
نظرية 00 وهى 8 07 فى جوهرها على م مجموعة من المفاهيم 





شكل ( ) يوضح المكونات الأساسية لنموذج شانون وويفر . 

ودأ عطلية"الأتسال .مضب وخاز رسنالة يعم وتضعها فكو زوائينة 
جهاز إرسال يحول الرسالة إلى إشارات ثم يقوم جهاز الاستقبال بفك كود 
الإشارات ويحولها إلى رسالة يستطيع المستقبل ( الهدف ) استقبالها والتعامل. ٠‏ 

معها . والتغييرات التى محدث للرسالة خلال انتقالها من المرسل للمستقبل. 

تكون يسبب عملية التشويش» وهذا التشويش يشير إلى مصدر الخطأ الذى 
يسيب -حدوث الاختلافات أو التغيرات التى طرأت على الرسالة . ظ 
ويرى شانون أن عملية الاتصال يمكن دراستها من خلال أحد جوانب" . 
ثلاث + الجانب الفنى أو الجانب الدلالى أوالجانب السلوكى أو النات وفيما. ١‏ 
يلى توضيح لبعض مفاهيم النمو ذج: 


0110© 01 اتتقعط 1" لمعناهمعطن812 17/1 ,ومنحدع 0.2771 ,مممقط5 (*) 
. 1956 رووع21 الازتاوتآ قزمم اال 


امم 





أول مفهوم العشويش : 

ويشير هذا المفهوم إلى أى شئ فى الوسيلة يعد مخالفاً لما وضعه فيها 
القائم بالاتصال» يؤدى إلى ظهور اختلاف بين الرسالة التى تم تلقيها والرسالة 
التى أرسلت بالفعل . 

. وينقسم العشويش إلى ار ا 
الإشارات فى رحلتها من المرسل إلى المستقبل ؛ » وآخر دلالى وهو يحدث داخل 
الفرد حينما يسع فهم مضمون الرسالة لأى سبب من الأسباب . ْ 

ثانيآ مفهوم شرو ١‏ 
هو درجة العشوائية فى 7 رف من 0 

5 وينطلق هذا المعنى من مفهوم. شانون عن المعلومات» وذلك لأنه لم يتقيد 
بأى تصور سابق عن اللغة؛ وكما يقول شانون فإن الحقيقة الهامة عن مضر 
. المعلومات هى أنه يقوم بالاختيار» والأمر الهام الذى يختار من بينها القائم 
بالاتصال ما سيقدمه . ٠‏ 

أى أنه وفقا لهذه النظرية» فإن المعاومات هى الشع الذى 5000 
نواجه اختيارأء وقدر المعلومات الذى نحتاج إليه لاتخاذ القرار يتوقف على مدى ' 
تعققد الاختيار فى كل حالة» فإذا واجهنا موضوعاً ينطوى على يديلات كثيرة 
ومختلفة» محتملة بشكل متساوى؛ فإننا سوف نختاج إلى معلومات أكثر ثما 
إذا واجهنا اخقياراً بسيطا بين بديلين فقط إما هذا أو ذاك؛ وعليه فإن المعلومات 
تشير إلى المعرفة غير المتوافرة للفرد . ١‏ 


او« 





ثالغاً : مفهوم التطويل أو الحشو : 
ويعنى هذا المفهوم عكس الأنشروبى ويهتم. نموذج شانون ويفر بدراسة 
العلاقة بين التطويل والفهم» وقد اكتشف بعض الباحثين الذين قاموا بتطبيق 
هذا الدموذج على اللغة الإتجليزية أن تلك اللغة لها كثير من الحشو أو الزيادة 
وعلى الرغم من أن هذا النموذج يستخدم أساساً للجوانب الفنية للاتصال 
أى أنه نموذج هندسى متخصص لتوضيح المشاكل الفنية للاتصالء إلا أنه 
يتسم بالمرونة الكافية التى مجعلنا قادرين على استخدامه لشرح مجالات الاتصال 
البشرى بعد إجراء بعض التعديلات الطفيفة . ٠‏ 
ْ أضاف توبرت وبز مفهوم رجع الصدى : 
لقد رأى أنه لكى تعمل جميع الأنظمة المستقلة بشكل ناجح» فإن ذلك 
يتطلب وجود دائرة اتصال لها طبيعة دائرة» وليست طويلة والمخطط التالى يوضح . 
هذه الإضافة لتوبرت ويز ٠.‏ 


ورجع الصدى فى العملية الإنسانية أساس فى وسائل السيطرة 
الأوتوماتيكية ونظراً للتطور الحادث فى النماذج الرياضية للاتصال فى مجال 
السبرناطيقا والتى وصلت إلى أن الاختلاف كبير بين الإنسان والالة» وأن. 


الف 





النماذج الرياضية تتصل بالعمليات الاتصالية بشكل عام . 
ويعد نموذج التعلم الذى قدمه رايت 1917١‏ مثالاً واضحاً لتوظيف 
ديناميات العملية الاتصالية الفعالة فى مواقف التعلم المدرسى» ويتوقف ذلك 
على مدى مجاح التعلم فى توجيه وتقديم الخبرات التعليمية بطريقة حم 
ومناسبة» ويطلق رايت على هذه الطريقة اسم طريقة 9 التعلم التشاركى © . 
ويقدم رايت مقارنة بين الدور التصالى ١‏ للمعلم المشارك ؛ فى عماية 
التعليم وبين المعلم التقليدى» فمن سمات الاتصال القائم على المشاركة أنه 
يرتكز أساساً حول التعلم بينما يتصف الآخر بتمركزه حول يده 
نوجز سمات التعلم التشاركئ فى النقاط التالية . 
أولاً : يتعلم الدارس كيف يتعلم : بمعنى أنه لا يركز على تقديم 
المحتوىء والحقائق والمعلومات؛ بل يصف الطريقة المناسبة لكيفية 
الوصول والحصول على هذه المعارف والحقائق والمهارات . 
..ثانيا :.يوكل إلى المتعلم مجويد النقاط الحيوية - من وجهة نظره - والتى 
يمكن أن يبرع فيهاء ويكون دور المعلم هو مساعدته على التعلم 
على أساس من الواقعية الذاتية . ٠‏ 
ثالِآ : يهدف هذا الأسلوب من التعليم التشاركى إلى أن يكون التلميذ 
ل ل ا المتاحة 
ويستطيع أن يستفيد منها يفاعلية . 
رابعاً أن يستطيع التلميذ الوصول إلى المعلومات والعارف - ليس فقط- 


م١‎ 





' بل استخدامها بقدر ما تكون لازمة لحل مشكلة ما تواجهه . 
امسا : يتوقع من التلميذ أن يتعلم بواسطة الطريقة الاستقصائية 
والاكتشاف وطرح الأسثلة والطريقة الحوارية» وتكوين الفروض 
والتحقق من صحتها وحل المشكللات 3 
سادساً : يركز التعليم التشاركى على الطريقة الابتكارية من حيث ديد 
وحل مشكلات قائمة فى الواقع الاجتماعىء ولا يركز على 
استكمال التدريبات أو المشكلات التى تستند على الكتب المدرسية 
وذلك على أساس وجود إجابة واحدة صحيحة 3 ٠‏ 
سابعاً : يقوم التعلم التشاركى على صياغة محددة وواضحة للأُهداف 
القائمة على حاجات التلاميذ فى الأهداف السلوكية ولانى لا تقوم 
على تغطية قدر متخصص من المادة الدراسية . 
ثامناً : يقوم على التحصيل الفردى والمرتبط بحاجات التلميذ وإشرافه ولا 
0203 يركز على الأداء والارتباظ بالجماعة؛ على أساس التدرج وفقاً 
للمنحنى الاعتدالى» ويطلق على ذلك النوع : التعليم الفردى . 
تاسعا : يقوم التعلم التشاركى على الانصال المفتوح بين التلميذ والمدرسة 
. وبين التلاميذ وأنفسهمء ولا يتركز على الاتصال من جانب واحد . 
من المعلم للتلميذ . 
عاشراً : ياحول أن ينمى فى التلاميذ جواً من الضراحة والثقاة والاهتمام 
لتقييم أدائهم وتقدمهء ولا يزودهم بالتغذية الراجعة التى تتعلق 
بالأداء فى الامتحانات . ا 


ملم 





الأمر الذى يمكننا من القول بأن التعليم التشاركى يقوم على الاتصال 
المفتوح بين الفرد والآخرين وبينهم بعضهم بعضاً وعلى انفتاح مجالات 
الخبرة وتدعيم » يكسبه الفرد» الأمر الذى يساعد المتعلم على تميق ذاته 
والشكل التالى يوضح التعلم الدرسى كما محكمه علاقة تفاعل اتصالى بين 
عم وامتعلم 


١16 . 





الظروف الخارجية المؤثر فى المعلم الضغوط الخارجية المؤثر فى المتعلم . 


الضغوط الاجتماعية التوقعات الوالدية » معايير الرفاق 
والتوقعات الإدارية والمنهج ا موضوع : الطيقة الاجتماعية 


فى ا 


طبيعة الفرد» قدراته» 


















الستوى النهائى ؛مفهوم 
العتص م تلات 


توقعات وأهداف المعلم توقعات المتعلم بعيدة 
توقعات المعلم بالنسبة إدراك المتعلم لمهام معيئة 
رس معي 1 
جهد المعلم لاحتواء . إنطواءالء 










5 الدافعية 
نشأ المتعلم 
تديد المدى» أسثلة نتائيج الاخمتبارات» الرضا 
واكتبارات: درجات بعيدة الع عن الذات؛ استجابات 
تتعدل | المدى ( اختبارات مخصيل) لتقويم الرفاق 
فى المعلم في المتعلم 


شكل 59 ) التعلم المدرسى كما محكمة علاقة تفاعل اتصالى بين المعلم والمتعلم 


يدن 





0 الاتصال بين الجماعات : 

يعنى علم النفس الاجتماعى عناية بالغة بسيكولوجية الاتصال باعتباره 
الأساس فى العلاقات الاجتماعية بكل أنواعهاء فالاتصال هو بمثابة الربط 
الذى يربط بين الناس فى أنظمة الاجتماعية كما أن الجماعات الاجتماعية 
تصبح أنظمة اجتماعية فعالة بواسطة الاتصال كما أن محاولات الاتصال 
تؤدى إلى تكون الجماعات؛ فالجماعات الاجتماعية توجد بفضل التفاعل 
الاتصالى الذى يتوافر بين أعضائها ويتحدد الاتصال بين الجماعات 
الاجتماعية وفقا لأنماط هذه الجماعات وما يمكن أن يقوم بينها من 
علامات وأدوار متبادلة . ظ 

نموذج وليرشرام للاتصال الجماهيرى : نفس العناصر الأساسية فى 
نموذج شانون وويفر» غير أنه أضاف إلى النظام البنائى أو التركيب لشانون تأثير 
التعلم فى السلوك» والجوانب.الدلالية وتأثيرها . 0 

ولقد مر نموذج شرام بسلسلة من النهاذج حتى وصل إلى تصوره الأخير 

والاتصال الجماهيرى يسعى للوصول إلى الزفراد الذين يقومون يقراءة 
الصحف المسائية أو الصباحية إذ يشاهدون التليفزيون مثلً» المستقبل فى هذه 


م الحالات يختلف عن المستقبل فى الاتصال الشخصى» ويمكن هذا 


الاختلاف فى رجع الصدىء فهو كبير فى حالة الاتصال الشخصى فى حين 
. يكون بسيط جداً فى حالة الاتصال الجماهيرى؛ فهو نادرأ ما يتحدث جهاز 
إدارة جريدة أو محررة برنامج من برامج التليفزيون . 

وتبدو العملية الاتصالية الجماهيرية دائرية» فكل مؤسسة ابل رمن 





. آرائها للآخرين أو لنفسهاء ثم تترجم وتفسر وتستقبل فى نفس الوقت آراء 
الآخرين» ويوضح الشكل التالى عملية الاتصال: 


جماهير غفيرة 

كل ملتقى عضو فى 
جماعة أو جماعات حيث 
يتم تفسير الرسالة على 
ضِوء اتفاقها مع أنماط 
تلك الجماعات 





أخيار عن وسائل ممختلفة 


ل نستطيع أذ تتا انير على الجمهور بذكل عام ؛ ولكن نستطيع 
فقط أن نتنبأ بالتأثر على الأفراة . 

ونظرا للتطور الحادث فى المؤسسات الإعلامية وخاصة فى مجال صياغة .. 
أفكار جماعية يمكننا فقط التنبؤٌ بالاتصال الجماهيرى ينفس الأسلوب الذى 
تتنبأ به بتأثير أنواع الاتصال الأخرى أى على أساس تفاعل الرسائل والظروف 
والشخصية والجماعة؛ وحيث أن الاتصال الجماهيرى لا عرف الكثير عن ' 
الأزاد بين جمهوره يصبح التنبق أمراً صعبا . ٠ ٠.‏ 


فض 
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النصل الثانى عشر 


تقيبم الأداء 
في مجالات العمل والصناعة 


كندل لددك؟© شنتالاك ٠‏ اعت تيل 1 








تقييم الأداء ٠‏ 
في مجالات العمل والصناعة . 
نبذة عن نشأة كد الأداء في مجالات العمل و الصناعة 
منذ قديم الأزل ويجد ا نفسه بحاجة إلى بعض الوسائل 
والأساليب تعينه على فهم نفسه وما يحيط بها من أشياء تؤثر فيها 
وتتأثر بها » وكذا الحكم على جوائب معينة منها . وفي العادة عتدما 
يواد دق اسة التطور التاريفي لحركة قياس وتقييم:الأداء عموماً ؛ ينظاز 
للموضوع منذ نشأت الحرف والأعمال والصناعات المختلفة ؛ وقد كانت 
ظ هناك من المؤسسات لتعليم الجرف والأعمال المتخصصة سبواء على 
0 لون لشت الفا عرق أو على مستوى أكثر تنظيماً من خابل ش 
المذار 557 التي تعلم الأفراد حرف معينة وتضع معايير ومحكات 
ش معينة تساعد في تقيم مدى تقدم تقدم الفرد في تعلمه حرفة أو صنعة معينة ؛ 
وبعد ذلك ما يمكن متابعة أداء الفرد به ومقارنة بأداء محكي معيسن قسد 
ش 7 مستوى أداء الزملاء أوستوق الإنجاز المتوقععء أو الاإطبياع 
الشخصي لمن الذي يقوم بعملية التقييم » أو لهذا يمكن القول ' منذ أن 
بدأت المدارس ومراكز التدريب الحرفية والمهنية » وهي تبذل جهودا 


ف 





عديدة لقياس ما:يتعلمه الراغبون في تعلم حزف بعينها ومسا يمستفيدون 
منهء ولكن عملية التقيم استمرت حتى بدء هذا القنرن مقصورة على 
تقدير المعلم بمفرده » والذي كان يكتفي غالبا بملاحظة جوانب معينة من 
أداء الصبي للمهمة أو العمل » ويعبر عن رأيه بصورة درجات أو 
تقديرات يضعها لكل متعم » ولم يكن لهذه الدرجات في الغالب أي تأثير 
في إصلاح مسيرة البرامج التدريبية فقد كانت عملية اتيم غير مرتيطة 
بأي نوع من التغذية الراجعة لتصب .مرة أخرى في تعزيز جوانب 35 


ومنذ القدم شعر أصخاب الأعمال والصناعات والحرف 
المختلفة ضرورة امنتخدام القياس والتقييم في مؤاقك العمسل المختلفة ظ 
لتحديد التقدم أو التأخر في الأداء والإنجاز » 55 مواطن القوة 
والضعف في الأساليب التي تستخدم من قبل الفرد في عمله » ولقد نشأ . 
عن" هذا الشغور الاهتمام المتزايد بتحديد المشكلات المهنية التي يواجهها 


العاملون في مجالات الصناعة والعمل الحرفي بغية تطؤيرها وتحسينها. 


لضن 





إن الموقف الصناعي في الماضي لم يكن محددا وواضحا كما 


هو عليه الآن وكن ذا عدا كرزا عن متي 2 تيم الأداء في تراثا 


العربي الإسلامي سنجد.أن في ترا ما يبر عن البدليات اللي 


لاستخدام لياس في مجال القيم عن طريسق مسا يسمى بش خصية 


(المحتسب) .. هذا وقد تعرض التراث في مواطن عديدة بتحديد مراتدب 


الأداء في ست مراتب هي : 


-آ١‎ 


لذ 


-6 


مرتبة (مستوى ) المبتدئ 


ومرتبة (مستوى) الصنائع .. 


ومرتبة (مستوى) الخلفة... 
ومرتية (مستوى) الأستاذ 


ومرتبة (مستوى) النقيب 


1 ومؤطة (ترئ) الشيخ أو الرئيس 


والأخيرة تعتبر ( الشيخ أو الرئيس ) أعلى المراتب في المعرفة 


عندما تستخدم في مجال قياس وتقويم مستوى الأداء أو الإنجاز:وكان 


خض 





يلقب ابن سينا بالشيخ أو الرئيس » وأن ما يمكن ملاحظته عند .القياس 
في علاقته بتقييم الأداء ؛ وجود ثلاثة مسارات أساسية هي قياس درجة 
التمكن ومستوى الإجادة في العمل » وقياس قابلية الفرد للاستفادة من 


خبراته السابقة والتعلم منها » وقياس مضمون العمل والأداء . 


ومن هنا فقد احتل مجال قياس وتقويم السلوك الإنساني مكانآا 
بارزاً » نظراً لما ينوي عليه من مضمون النجاح أو الإخفاق في 
6 الجوانب الهامة التي تحتاجها عمليات الأداء والممارسة في ميادين 
الحياة المختلفة » حيث أصبحت الحاجة ملحة للتعرف على قياسات دقيقة: 
للشخصية 1 كافة 00ظهظ5ظ5 كل في مجاله على الفهم الواضح 


والجليّ لإمكانات ومكونات الشخصية الإنسانية . 


ظ -فمن خلال القياس يمكن تكوين قاعدة معرفية تساعد القادة والمسئولين 

ظ على الكيفية التي يضعون فيها الرجل المنانب في المكان المناسب. 
عن طريق القياس لنفسي لجوائب السلوك التي.يتطلبها النجساح 
والتفوق والأداء عموماً في هذه المكانة أو تلك الوظيفة أو المهنة . 


عن طريق تحليل لشخصية الفرد ومتطلبات.المهنة أو المكانة أو 


8 





الوظيفة وإحداث نوع من المقابلة بينهما بصورة تساعد في عمليات 
الاختيار والانتقاء العلمي للوظائف الهامة التى ين مواصفات 
محددة في الشخصية ؛ وهنا بلعب القياس والتقييم دور بارزا في 1 
هذه المناشط : د 7 
- وكذلك تساعد المدير في أي مجال من مجالات العمل هو بصدده على 
[ مراعاة ما بين العاملين من فروق فردية والكشف عن هذه الفروق 
.. والتعرف على معدلات الأداء المتفوق والأداء الضعيف 1 507 
أيضاً في عمليات التوجيه والإرشاد المهني والصناعي داخل بهار 
العمل » وكل ذلك , عن طريق قياس الأداء في موقق العمل وما 
. يتضمنه ذلك من.عناصر تمثلها الجوانب التالية: 
* مدخلات مواقف العمل : وتشمل في ذلك قياس : 
ة العامل : يجو نبها المختلفة من استعدادات وقدرات عقلية عامة 
مثل الذكاء والقدر ات الخاصة مثل لقدر :على التفكير الإبتكاري أو 
السلوك الإبداعي أو القدر ات التذكرية , أو انجاليب وانساتن يات 


تعامله مع متطلبات العمل ومهامه المختلفة » وتوافقه المهني ؛ سسعاته 


ا 





. الشخصية والمزاجية » وغَيْرها من جوانب السلوك التي تمل جانيتاً 
ظ دؤكرياً 7 تقييم الأداء والحكم على معدلاته . 
وكذلك شخصية المدير : وتشمل كافة خصائص المتير م وما 
يتضمنه ذلك من إمكانات على الاتصال الجيد » و أساليب إدارة 0 الصو 9 
و أناليب إدارة ضغوط العمل » وأساليب إدارة الو قت . وأس اليب إذارة 
الاجتماعات » وأساليب إدارة العمل » و اليب التعامل م مع المر وو سسين 
ومهارته الشخصية وميوله الإقناعية المختلفة التي يتلق ها » ومسهارات 
التواضل الأجتماض ٠‏ واللفاعل:النؤي الذي يسار ختناضر العشيل 
| والتفاغل مع الآخرين من حوله عي مرؤوسين ” وزملاء.: :.الخ:- 
. وكذا ومهارات التخطيط لحل المشكلات وتحديدها والتاة سانل 
معها » رضاه المهني » وسماته الشخصية والمزاجية » قدرته على 
التأثير في الآخرين » والعمليات الانتباهية التي يمارسها في موقف 
التفاعل مع مرؤوسيه مكل ؛ : التنبيه القبلي [إنتقداة أسماء اسان في 
لأمة ا العملية » ووقية الانتظار 2 واختلاف سبرات الصوت 1 


والإيماءات » وإثارةالفضول المعرفسي ؛ والتشفاجيع ؛ وروح التعبير 


بشكالة 





المرح » والمدح ٠‏ إلى غير ذلك من جوانب السلوك التي تعكس النجساح 


في مهنة الإدارة وتثري من قيمة سلوك القائد الفعال . 


وكذلك منظومة العمل الإداري : ويشمل في ذلك قياس أس لوب الإدارة 
الفعال وغيز الفعال في المصنع ؛ والعلاقات الإنسانية داخل مجال 
العمل» وطرق اتخاذ وصناعة القوار “والضغوط المهنيية ومصادرها 
وآثارها النفسية والاجتماعية وكذلك الدوافع الإيجابية والسابية للمدير 
والافتراضات الأساسية للمدير عن طبيعة وحاجات العاملين 
الفسيولوجية؛ والاجتماعية » والحاجة إلى الأمان » وحاجات النترقي : 


والحاجة إلى الانتماء » والحاجة إلى تحقيق تحقيق الذات.' 


* العمليات والممازسات داخل المؤسسة أو المصنع أو المنظمة:وتشمل 





في ذلك قياس 0 ٠‏ 
- جوانب لأداء المهني للمدير من تنو ع في متام أساليب إدارية 
فروق فردةفي الهم والفاءواعال م ماقف الجدة ودرجات 


الاستفادة من د السابقة وأسليب تحفيزه لديو 4 ع إدارة 


ريق 





الوقت في .زمن المهمة والأعمال النوعية داخل مجال العمل 2 سحا 
حل المشكلات » ومهارة إذارة التنافس والتعاون والتنافس التعاوني بين 

لعاملين داخل وخارج المؤسسة أو المصنع ؛ ومهارة التعامل والتعاونٍ 
“مع الإدارة وكل أشكال العلاقات الإنسانية والتفاعل الاجتماعي داخل 
رحد ا بعد من تعلون ودفئ نقسي واجت م إعي بيسن المديير 
ومرؤوسيه ؛ وغيرها من الأمور والمواقف التي من شأنها الإسهام فبي 
تنمية شخيصية المدير معرفياً واجتماعياً وانفعاياً ومهارياً ولغوياً التي 
من شأنها أن تعكس جودة التعامل مع الآخرين ‏ بما يمثله من عوا مل 


الإثراء النفسي المتكامل والمتوازن في جميع جوائب شخصية المدير . 


- جوانب الأداء للعامل والتي تتصل بالكيفية التي يمارن بها العامل ظ 
عمله : مثل أساليبه قي الأداء الفردي والجماعي ؛ ومهارة تحليله لمبا ٠‏ 
يعترضه من مشكلات » وأشكال دوافع العمل التي تحرك وتدفع س لوكه 
. المهني » ويتضمن ذلك قياس مستويات الداقع المهلية أو دافعية الإنجاز 
لنيه ء وسلوك التفاعل اللفظي وغير اللفظي في مواقف العمل والتفاعل 
فوايئة المطهم كوه كان هذ اللقاغل سم بسكتو ى لفل أو تمع 
الرئيس المباشر أو أى مشظر ىنم التستريات الإشرافية » أو الزملاء . 


م 





فالتفاعل مع محتوى وموضوع العمل هو نوع من التفاعل 


الموضوعي ؛. يعكس درجة الذكاء الموضوعي أو المجرد لدى العامل . 


أما التفاعل الذاتي مثل أساليب التواقق المهني والشخصي لدى 
المدير أو العامل فهو نوعاً من التفاعل الشخصي أو لحي وحريب 
يكس درجة الذكاء الشخصي لدى المدير أو العامل . 

أما التفاعل 5 يي التفاعل أشكال مختلفة مثل 5 

التنافس مع الآخرين وأساليب التعاون مع الآخرين وكذا التنافس التعاوني 
وهو ما يجمع ما بين التنافس والتعاون في نفس للوقت مشل المسابقات 
بين العاملين التي تور ذن قسم وآخر » أو محافظة و أغرى أو قطاع 
وأخزّء فالتغاون مؤخؤد بين أقرلد كل فريقة:: وق القن لوقتا عطاقي 
كل فريق مع الآخر لتحقيق مستوى أداء أفضل وكذلك العمل بروج . 
الفريق وينسحب كل هذا على أشكال التفاعل الاجتماعي للعامل مع باقي 
المنظومة البشرية التي يتعامل معها من مديرين ورجال إدئرة » وكل ما 


من شأنه أن يعكس أشكال التفاعلات الاجتماعية ويكسب العامل 


ين 





مهارات السلوك الاجتماعي ويعكس ما لدية من رصيد اجتماغي يمثل 


درجة الذكاء الاجتماعي لدى العامل . 


ولا شك أن إخضاع كل من جوانب الذكاء لوت (أو ظ 
المجرد) وكذلك الذكاء الشخصي والذكاء الاجتماعي للقياس والتقييم 
يساعد بل يُمكن من إعطاء صورة نفسية متكاملة عن جوانب انمو الي 
تحدث في ربوع شخصية العامل وهذا يعلي مؤشر صادق ومتماسك 
ش عن فعالية اممارسات والأعمال داخل المصنع 1 المؤسسة » والتي من 
حنها اوشاع م اغللييا ينامع أغيراك أن تخطيق روي نار 
العامل و تمده بمعايير جودة الأداء المطلو بة و 582 سلفاً بأهداق 
المصنع أو المؤسسة ؛ وأهداف النظام 5 1 أقدات الإذارة» - 
وأهداف القطاع » وأهداف المدير » وأهداف العمل » والأهداف السلوكية: 


أو الإجرايكة التي يسعئ الدير إلى تحقيقها على مستوى كل يوم . 


ومن هنا برزت ا 
التي تعين على إجراء عمليات قياس دقيقة وموضوعية حتى يتسنى تقويم 


الممارسات التي تحدث داخل المهن والصناعات المختلفة » كي ينضب ط 


لخلا 





إيقاعها بصورة تتناغم وتتسق فيها الممارسات والعملياثت وما لطبيعة 
المدخلات والأهداف المنشود تحتيقها في سور مكرجنات إنتاجية 
نعينة تكن جود المتتع كما وكيفاً ؛ في عضن ايحت في ة معسازيز 
الجودة عالمية وليست محلية في كل شئ . وهذا تحدي هام أصبح 
يفرض نفسة بقوة على كافة الأنظمة الصناعية المختلفة في كافة دول 
العالم ألا وهو قياس عناصر فعالية وكفاءة أي نظام صناعي بقياس 
: مخرجاته وفقاً لمعايير الجودة العالمية مثل ما هو سائد في مجال التجارة 
5 الجؤدة المشار إليها بالأرقام ( 9.11 231.5 
:31:8 ) عن مر جرد خالا طول يكن كان يول العا 
أهداف عملية تقييم وفياس الأداء في مجالات العمل والصناعة :. ش 
إن عملية التقييم و القياس لمستوى الأداء لكافة العناصر في 
منظومة المؤسسة أو المصنع شأنها شأن عمليات القياس في المجالات - 


الإنسانية الأخزى لها أهداف والتي من بينها ما يلي ٠‏ 
25 تقييم مستوى أداء العاملين . ٠ ١‏ 


خفن 





. تشخيص التغيرات ة في السلوك المهني العمال‎ - 3 ٠ 

- مساعدة المدير على معرفة مستوى.العمال ودرجات كفاءتهم . 
ه - زيادة دافعية العمال وتحفيزهم نحو العمل . 

- التوجيه والإرشاد المهني للعاملين . 

17ت تطويق الجانب الإداري في العمل . 

- تقويم كفاءة المدير وسلوكه القيادي الفعال في إدارة المؤسسة . 
د 52770 التي تشكل مجال العمل . 
-٠١‏ تقويم جودة المنتج . 


-١‏ تمكين المدير من الحصول على بيانات ومعاومات تساعد في 
الحكم على حالة العامل الراهنة وما يمكن أن يصل إليه أداءه في 
٠‏ المستقبل؛ وفي مجالات سلوكية متعددة من جوان ب شخصيته ؛ 
وذلك عن طريق الاستخدام الجيد والفهم الأمثل للمقاييس النفسبية 


والمهنية . كما تساعد المدير في توزيع العاملين على مجموعات 


ارم 





العمل التي تناسب القدرات والمواهب المختلفة لكل عامل » مما قد 
يؤدي إلى التقليل من بعض المشكلات العامة التي تعترض 
العاملين يسبب اختلاف مستوياتهم العقلية والشخصية وما بينهم 
من فروق فردية . 

0 - مساعدة العاملين مبكرا وقبل فوات الأوان : وذلك عن طريق 
التشخيص المبكر واكتشاف الحالات الخاصة مثل حالات التعرض 
للضغوط النفسية أو ما يسمى بضغوط العمل خاصة الناجمة من 
تبات عنء النون الزظيني أو النهتيئ مكلا مع دراك متخفضسنة 
5 العامل با علا معالجتها في الوقت المناسب دون 
استفحال أمرها » وتعذر علاجها في المستقبل. 

ص معالجة المشكلات الساوكية والتوترات النفسية للعاملين والنابعة | 
من التفاعلات الاجتماعية في جو المؤسسة ‏ ثم اتباع أماليب ” 


علمية في معالجتها وتلافيها وإنقاذ العاملين من خطورة تداعيتها . 


وعم 





4 - تساعد في الكشف عن الاس تعدادات والمهارات والمواهب 
الخاصة أو الممتازة لدى العاملين كالمهارات الفنية أو المهنية أو 


الإبداعية » بما يساعد على توجيهها إلى طريقها الصحيح . 

6 - تساعد في تقويم برامج وأس اليب الإدارة » والوقوف على 
فعاليتهاء ودرجة مناسبتها لمستوى الأداء والتعامل مع العاملين . ٠‏ 
وهكذا يمكن القول إن التقييم من شأنها أن تعزز سلوك العاملين 

في مجال العمل ؛ وبما يزيد من مقدار الجهد المبذول من أجل إحرال . 

مستوياث عليا ولهذا يمكن أن تقوم عملية التقنيم بوظائف أساسية لعل من 

أهمها : 

.. 'تتشيظ وتدفين للعامليم وزيادة نشاظطه'ودافعيتهم غلى العمل‎ ١ 

- تتضمن عملية توجيه سلوك العاملين ونشاطهم للقيام بالسلوك 
المرغوب فيه . 


التي تساعده على النجاح في المهنة أو المهمة .. 


000 





4 - تستخدم النتائج والمعلومات التي يتم الحصول عليها من خلال 
الاستعدادات العقلية لدى العاملين » وهي أمور تعتبر معرفتها 
والوقوف عليها على درجة بالغة من الأهمية في عمليات التوجيه 
والإرشاد المهني للعاملين .. 
طرق نقييم الأداء في مجالات العمل والصناعة : 

: طريقة الترتيب العام‎ - ١ 

.وهذه الطريقة تعتمد على ترتيب العاملين أما ترتيبا تنازليا أو ترثيبا 

تصاعديا وفقا لمستويات الأداء » وذلك من خلال الترتيب على أساس 

أحد أبعاد الأداء وليس كله ومن هنا نجد أنفسنا أمام صعويات جمة 
لترتيب الأفراد في ضوء أكثر من بعد من أبعاد الأداء مثل بعد الذكاء أو 
المظهر أو الجدية في العمل أو الحماس أو القيادة » ففي ضوء هذه 
الجوانب لا يمكن أن تسير عمليات الترتيب بين العاملين بنفس الصورة 


في كافة الأبعاد » بمعنى أنه لا يمكن أن نجد العامل الأكثر ذكقاء هو 
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- طريقة الملاحظة السلوكية : 


وتعتمد هذه الطريقة على استخدام مواقف وعينات من السلوك الفعلي أو 
العملي الذي يمكن أن يقوم به الفرد أو تلك المواقف التي تعكس 
التصرفات الحقيقية والسلوك الواقعي واستخدامها كش واهد على الأداء 
الفعال وغير الفعال في تلك الجوائب ومن ثم الخروج بتسجيل حقيقي لما 
يمكن أن نلاحظه على أداء الأفراد في ضوء عدد المرات التي يمكن أن 
يتكرر فيها العلوك باعتبارها مقاييس للتوقع الس لوكي في المستقبل 
وتمتاز هذه الطريقة بتوفير معلومات تعكس نوع من التغنية المرتدة 
لتنمية الأداء » وتساعد في اتخاذ قرارات بشأن عمليات الترقية والتدريب 
وتوزيع الحوافز » والاختيار » وتقدير الاحتياجات التدريبية . 
5 طريقة تخديذ مستوي نتائج العمل : 

وتقوم هذه الطريقة على تقييم الأداء النهائي للفرد 0 المحصلة التي 
٠‏ .تعكس مستوى المهارة والفعالية والكفاءة التي وصل إليها الرداق هينه 
ولتي ترتبط ارتباطا وثيقا بمستوى تحقيق الأهداف المنشودة للمنظمة أو 


. المؤسسة . وتساعد في اتخاذ قرارات بشأن عمليات توزيع الحوافز » 


ايحن 





والاختيار » وتقدير الاحتياجات التدريبية » والموؤاد المطلويبة,للتطوير . 
وتحديذ مدة التخصص في الوظيفة أو المهنة . 
مصادر الخطأً في عملبة تقييم الأداء 
في مجالآت العمل والصناعة : 
هناك عدد من المصادر التي تمثل مواطن للخطأ في عملية 
القياس والتقدير للأداء في مجألات العمل والصناعة لعل من.أهمها ما 
يلي : 
١‏ - الخطأ في التوقيت لإجراء عملية التقييم . . 
* - الحالة المزاجية للقائم بعملية التقييم . 
اختلاة طرق التقييم ٠‏ 5 
- اختلاف الأشخاص القائمين بعملية التقييم . 
ه - تقييم الفرد وهو في حالات إرهاق » أو تعب أو حالات صحية 
غير مواتية » أو وجود مشكلات نفسية ٠‏ أو مزاجية لدية لحظضة 


4 





مصادر الصواب في عملبة تقيبم الآداء 
. اني مجالات العمل والصناعة : 
هناك عدد من المصادر التي تمثل مواطن قوة وتساعد على تحسين 
درجة الصواب في عملية القياس والتقدير للأداء في ماله دل 


والقناغة لعل من اهمها ما بلي : 


١ 
0-2 


اختيار طريقة مناسبة لعملية التقييم . 
؟ - اختيار التوقيت المناسب لعملية التقييم . 


- تدريب الأشخاص القائمين بعملية التقييم على الأسس العلمية 


وفنيات تقييم الأداء . 


4 - التركيز على تقييم عناصر محددة بدقة في جوانب الأداء 
المختلفة . 
8كم مراعاة ظروف العمل وخصائصه التنظيمية والبيئية عند 


إجراء عملية التقييم . 





5 - مراعاة خصائص الأفراد من حيث القدرات والاس تعدادات 


وما 


؛ - مراعاة جوانب الأداء ذات العلاقة الوثيقة بتحقيق الأهداف 
المنوطة بالفرد والمتمثلة في السرعة والدقة والكفاءة والفعالية 


في مجال إنجاز العمل أو المهمة . 


دان 
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استبان المهارات الإدارية المحددة لسلوك 
القائد الفعال 


تعليمات المقياس : 


. فيما يلي عدد من العبارات حول محاور وأبعاد مختلفة تمثل في 
تحليلها النهائي مواقفٍ سلوكية تعكس سلوك القائد أو المدير الإداري في 
حل المشكلات واتخاذ القرارات في مجال عمله ؛ والمطلوب منك بعد 
قراءة كل محور الانطلاق إلى قراءة كل عبارة وسوف تجد أمامها 
اختيارات خمسة تعبر عن أحد مستويات خدوث مثل هذا النوع 5 
السلوك بالنسبة للمدير في مجال عملة ؛ وتتراوح هذه الاستجابات ما بين 
البدائل التالية : 


- دائماً : وتدل على أن السلوك متكرر باهتمرار ؛ أي ما 
يزيد عن 965٠0‏ من الوقت. 21 


- غالبا : وتدل على أن السلوك متكرر في معظم الأحيان : 
٠‏ أي ما يزيد عن 7١‏ 90 وما يقل عن 1١‏ 96 من الوقت . 

- أحياناً : وتدل على أن السلوك متكرر إلى حد ما ء أي أن 
. نسبة حدوثة تدور حول نسبة المتوسط 65٠‏ م9 من الوقست 


بانحراف معياري يمتد بفترة الثقة من الحد الأعلى إلى أقل 
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من 7٠١‏ 90 من الوقت » ومن الحد الأدنى إلى ما يزيد عن 


. من الوقث‎ 9 ٠ 


- نادراً : وتدل على أن السلوك قليل الحدوث ٠‏ أي أن نسبة 
حدوثه تدور حول ما نسبته 7٠١‏ 90 من الوقت . 


- نادرأ جد : وتدل على أن السلوك تقل إلى حد كبير جداً 
معدلات ظهوره أو حدوثه أثناء التعامل مع المواقف الإدارية . 
المختلفة ‏ بمعنى أنه غالباً ما يكون غير متكرر باستمرار » 
أي ما يقل نسبة حدوثه عن ٠١‏ 90 من الوقت . ٠‏ 


- راعي أن لا توجد إجابات صحيحة وأخرى خاطئة » وإنما عليك 
الإجابة من وجهة نظرك ٠.‏ 7 


53 الا تأخة وقتأ في التفكير أثناء الاستجابة على المفردة, وعليك : 
اختيار البديل الذي يتفق مع انطباعاتك الأولى . 


- نود أن نعرب لك سلفاً عن الشكر والتقدير لصادق تعاونك في تقديم 
استّجابات صحيحة ودقيقة تفيد في تطوير واقعنا الإداري والمهني ء 
فضلاً عن عمليات البحث العلمي . 


لا تقلب الصفحة قبل أن يؤذن لك . 


اتن 

















إلى كل من لهم صلة بها خارج 
نطاق مجموعة العمل .. 
أجاول أن أركز في تعاملي 
. وتحديدي لطبيعة المشكلة علسى 
دراستها من خلال الجمع بين 
أراء كل من مجموعة العمل 
ومن لهم صلة بها من خارج 
نطاق مجموعة العمل ٠‏ 





- لا أحاول أن أشغل نفسي 
بوضسع اقتراحات أو حلول 


- أكلف مجفوعة عمل لتحديد 
اقتراحات عامة للمشكلة . . 
أتراك مجموعة العمل وشسانها 
في تحديد ووضع الاقتراحات 
والحلول المناسبة من وجهة 
نظرهم .000000 
أكرم بنفسبي يتحدي يد ووتشبع 
. الاقتراحات.والحلول التي أراهط 
تمنائشية لحل المشكلة . ش 
- أوجهه اهتمام مجموعة العمل 
إلى تحديد الاقتراحات والحلول 
العملية والأكاثر جدوى فسي 
معالجة المشكلة : بما في ذلك 
تحديد احتمالات النجاح والفشكى 


ومميزات وعيوب كل اقتراح . 








الاستجابات 


أبعاد ومداور الاستبباز 1 ْ 
20000 * أدائما |غالبا | أحيانا |نادرا | 












ثالثا : مهارات حل المشكلة: 
- أطبق الاقتراح أو البديل الذي 
يتفق عليه غالبية المجموعة . 







أترك للأفراد حرية اختيار 
البديل من بين. البدائل المختلفة 
للحل . 
أراعي إمكانية تطبيق الحل في 
ضوء محددات التكلفة والمنفعة 
بشقيها المادي والمعنوي ٠‏ - 


- أقوم بنشسي بتحديد الحل 

المنابب للمشبكلة بغض النظفر 

عن رأي مجموعة العمل ٠.‏ 
:- أراعي أن يقوم أفراد 1 
. المجموعة باختيار البديل الأكثر ظ 
فعالية وكفاءة في حل المشكلة . 


دايعا :ممارات تطبيق ل المشكلة. | | 1 
- أترك لكل فرد تطبيق الحل 


الذي يراه مناسبا من وجهة 
نظره . ْ 


















كن 














أبعاد ومحاور الاستبيآن 






أحاول التنسيق والتوازن أثناء 
تطبيق الاقتراحصات الفسول 
المطروحة بين مصلحة العمنل 
ورضاء العاملين . 
أحدد لمجموعة العمل بشكل 
تفصيلي طريقة تطبيق الحل . 
: أهتم بتنفيذ الاقتراح الذي 
توصلت إليه مجموعة العمل 
بكل درجات الحسم والالتزام . 


















وطرق تنفيذها بصسورة 


0 





















- أتابع العمل 
استمراره ٠‏ ش 
. | - أدعم الآخرين بدلاً من أكون 
صاحب المبادرة في العمل . 
- أبتل جهداً كبيرا في إثارة 
حماس العاملين لتجتيق متايعة 
- أشارك العاملين في متابعة 
العمل والرقابة على جوانبه.__ | 
- أبثل جهداً كبيراً في إشارة 
حماس العاملين لمشاركتي 
مسئولية متابعة العمل بمثابرة 


بالصورة التي تكفل 






سابعا : مصارات إدارة الصرام 


حينما أجد صراعاً في مجال العمل 


- أحاول أن أكون بمنأى عنها ٠‏ 









أبعاد ومداور الاستبيان - | 


- أتجنب تلك المواقف التي تفجو 
صراعات وأحاول التخقيف من 
حدتها إذا حدثت حفاظا على 
تماسك جماعة العمل ومراعاة 

للجائب النفسي في العمل . 

- أحاول أن أجد طريقاً لحل 
النزاعات ومعالجة المشكلات 
على الجانيين النفسي والمادي . 

- أعالج الأمور عن طريق رفعها 
لجهات أعلى للتحقيق . 

. | - الكل لفعالجة الصزاع بالحسم 
| نيان الصيرا د 
ثامناً : مهارات إدارة الواقت 
| - لا أتدخل بفرض وتحديد وقت 

معين للابتذاء أو الانتهاء من 

الأصال .007 ١‏ 
- أترك للعاملين تحديد الوقت 
وَالز ميق الذي يمكن أن 
يستغرقوه في إنجاز العمل ٠‏ 





مم 


أبعاد ومحاور الاستبيان 


- أشرك العاملين معي في تحديد 
. أنسب الأوقات لبداية ونهاية 
إنجاز كل مهمة على حدة . 
- أعطي قيمة عالية لسرعة 
. إنجاز المهامْ بسرعة ودقةء 
وأكافع العاملين على ذلك . 
- أحدد بنفسي مواعيد الابتداء 
والانتهاء من كل مهممة من. 
خلال جدولة المهام زمنياء, 
وأقوم العاملين في ضوء ذلك .. 
| - أحاول تطبيق القرارات بطريقة 
روثينية من خلال نصوص 
اللوائح والقوانين. 
- أحاول تطبيق القرارات التي 
تدعم العلاقات الإنسانية . 
- أحاول تطبيق القرارات التي 
ْ تدعم علاقات العمل والإنتاج . 


لاه" 





ع م 








أبعاد ومحاور الاستبيان 


- أحاول البحث أن أفضل السبل 

العلمية لاتخاذ القرارات التي 
٠‏ تراعي محددات العائد والتكلفة 
على المستويين (المادي 
والمعنوي) ٠‏ 
- أحاول أن أتخذ القرار منفرداً 
ش دون تأثير أو تأثر أو اشتراك 












أي من الآخرين . 


في تحديد الأعمال وتوزيع 
المسئوليات فيمنا بينهم دون 
تدخل مني . 
- أركز على أن تحدد مجموعبة 
. العمل الأعمال والمسئوليات في 
ضوء معايير علمية تقوم على 

. عنصري التخصص والكفباءة 
لصالح العمل في المقام الأول . 





لمانا 





ْ ال الاستجابات.. . 
أبعاء ومخاور الاستبيان" ش نادراً 
0 ا ا غالبا أحياناً 1 7 


- أفضل في توزيعي للمسئوليات 
وألمهام إحداث نوع التوازن 
بين رغبات العاملين ومتطلبات اا 
:| الفط آ. 
- أقوم منفرداً بتوزيع الأعمال 0 
. والمسئوليات لكل شخص ع وققا 
لما أراه مناسياً..2200. 


- أشرك العاملين معي في تحديد 
الأعمال وتوزييع المسئوليات 
التي تساعد في إنجاز العمل 
بقعالية وكفاءة من خلال 
الاختيار الأفضل . 


ْ حادي عشو: محارات .إدارة الانشمال 


2 عا الوم 
تيكف الأرلاك الى ررذا نيكيا +" 0 


















- حينها أحد لفميي متلعاد فيسل ش 0 
ألا أتخذ قرارات في لحضات 0 ظ 
ا 1 


3 >» ٠ 


ادن :جاهدا للدواجية التكايت1 
. لفهم أسباب المشكلة . 

- أفضل أن أتخذ قرار سريع 
لمواجهة الموقف ولو كان هذا 


. | - أعمل على إقامنة نوع من 
التوازن بين متطلبات العمل 
٠‏ وأحاجات العاملين للتنفيس من 

خلال الفكاهمة وروح التعبير 

0 ا 

- جو المرح الذي أثيره في 
| الموقف يعمل على تدعيسم 
العاملين نفسياً ويجدد تشاطهم 
في مواجهة متاعب العمل . 


- أرى أن جو المرح يحول اهتمام 
. العاملين عن العمل الجاد .' 
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اختو يات 


الموضوع 
الفصل الأول 
ماهية علم النفس الصناعى ومجالاته 


أولً : تعريف علم النفس الصناعى ومجالاته. 

ثانياً : أهداف علم النفس الصناعى ومجالاته. 

ظللنآ :.مجالات.الكراسة فى علم النفس الصناعى. 

برإبعاً”: !الصنحة النفسبية للعامل وعلاقتها اردة ومجالاته. 


خاسبا|! دور الاخصاثى النفسى والاجتماعى فى ميدان الصناعة. 


الفصل الثانى 
الحدمات النفسية فى هيدان الصناعة 

بذ الخدمات النفسية الأساسية التى يمكن تقديمها للأفراد. 

ثانياً : الارشاد النفسى 

الثاً : ,العلاج النفسى. 
* العنلاقة بين الأرشاد. النفسى والتوجيه. 
* الأسس العامة التى تقوم عليها الخدمات النفسية الفروية. 
* نظريات الأرشاد النفسى. 

ثانياً : النظريات السلوكية. 
* الحاجة إلى التوجيه والارشاد النفسى 





الصفحة 


بذ 
16 


"1". 
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4 
” 
فى 
اف 
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الفصل الغالث 
دور العلاقات الانسانية فى مجال الصناعة 
* دور العلاقات الانسانية فى الصناعة. 
* مجارب الهاوثورن. 
- التجرية الخاقضية بعامل الاضاءه. 
- التجربة الخاصة بفترات الراحة. 
- التجرية الخاصة بالأجور. 
* دراسات جامعة أوهايو. 
* دراسات جامعة ميتشجان. 
* دراسة كوش وفرنش عن المشاركة. 
* بحوث جامعة ميتشنجان عن الشبكة الادارية. 
الفصل الرابع 
الروحالمعسوية 
6# أهمية العلاقات الأنسانية فى مجال العمل. 
* العوامل التى تساعد على رفع الروح المعنوية. 
* تشخيص الروح المعنوية لدى العمال الصناعيين. 


لا قياس الروح المعنوية. 
الضغوط النفسية فى العمل 
*# مقدمه. 


مفهوم الضغوط النفسية 


* عناصر الضغوط . 
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* المعتقدات الخاطئة حول الضغوط . 
نوعية الضغوط وفقاً'لمدى الحاجة إليها. 
* الأثار السلبية التى مححدئها الضغوط. 

* الأحتراق النفسى. 


* مظاهر الاحتراق النفسى. 


* الاستراتيجيات الفردية والتنظيمية فى مواجهة الضغوط. 


حالة دراسية للتحليل. 
الفصل السادس 
الرضاالوظيسفى 
* المقصود بالرضا الوظيفى. 
* المفاهيم المرتبطة بمفهوم الرضا الوظيفى. 
* قياس الرضا الوظيفى. 
العوامل المؤثرة فى الرضا الوظيفى. 
أولاً: العوامل المرتبطة ببيئة العمل. 
ثانيا: العوامل المرتبطة بالفرد نفسه. 
الفصل السابع 
التعليم الانسانى 
* مقدمة 
* ماهية التعليم. 
* متخيرات البحث فى التعلم. 
* الدموذج الانسانى فى التعلم. 
# نماذج تعلم المفهوم. 
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# نموذج نجانبية . 


.* نموذج التعليم بالملاحظة. 
0 التعلم الاجتماعى. 


2 العوامل الو 0 فى تكوين النماذج 
الفصل الثامن 

* مقدمة. 
0 أنواع التدريب. 

تقويم .البرنامج التدريبى 

- أهداف اتقو يم. 

- أهمية عملية التقويم. 

- .مراحل عملية التقويم. 
*. أنتقال أثر التدريب. 

- طرق انتقال أثر التدري. 

- قياس. انتقال أثر التدريب. 


- التجريب فى ميدان انتقال أثر التدريب. 


ك0 





04 


1 
يلل 
016 


حفلدا 


غ15 


موا 


0 


15/4 


اا 


؟ 


"0 
"1 


16 


الفصل التاسع 
الفروق الفردية 
* مقدمة. 


»* ما المقصود بالفروق الفردية. 


*.الفروق: الفردية هل هى/فروق في النوع أم هروق فى الدرجة: 


* توزيع الفروق الفردية. 
* ما مدى الفروق الفردية. 
# اذا نقييس الفروق الفردية. 
* تعريف القياس. 
* مستوئ: القياس. 
* أدوات القياس. 
أولاً. : الملاحظة. 
ثانيآ ::الانحتبارات. 
ثالثاً ‏ مقاييس التقدير : 
رابعا ::: الاساليب الاسقاطية:. 
* الاختبار النفسى كوسيلة لجمع البيانات : 
أولة : الشروط العامة. 
انياً : الشروط التجريبية. 
* استخداماث الاختبارات النفسية فى الصناعة.: 


. * الدماذج النظرية لتفسير الذكاء. 
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الفصل العاشر 
التوجيه والاخبتبارالمهنى 
* مقدمة. 
* مفهوم التوجيه التربوى. 
* مفهوم التوجيه المهنى 
* العلاقة بين التوجيه التربوى والمهنى. 
* المسلمات الأساسية للتوجيه التربوى والمهنى. 
* الميادئع العامة لعملية التوجيه التربوى والمهنى. 
* أهمية التوجيه التربوى والمهنى. 
* ضرورة التوجيه التربوى والمهنى للفود وامجتمع. 
* أسباليب التوجية والارشاد النفسى. 
أولا :.الأسلوب المباشر فى التوجيه واللارشاد. 
ثانيآً :.الاسلوب غير المباشر فى التوجيه والارشاد. 
* العناصرٌ المشتركة فى طرق التوجيه والارشاد. 


* التوجيه المهنى بين المشكلات المهنية والخدمات التى' يقوم 


17 
يلولا : المشكلات المهنية. 
افا : خدمات التوجية المهنى. 
الفصل الحادى عشر 
سيكولوجية الاتصال 
* مقدمة. 


3 أهمية دراسة موضوع الاتصال. 
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* تعريف عملية الاتصال. 
دور الأدراك فى عملية الاتصال. 
دور اللغة فى عملية الاتصال. 
* التعليم كعملية اتصال. 
* أنواع الاتصال . 
١‏ - الاتصال الذاتى. 
؟- الاتصال بين فردين. 
- الاتصال بين الجماعات. 
الفصل الثانى عشر 
* تقييم الأداء فى مجالات العمل 
والصناعة. 
* نبذة عن نشأة تقييم الأداء. 
* أهداف عملية تقييم وقياس الأداء فى 
مجالات العمل والصناعة. 
* طرق تقييم الأداء فى مجالات العمل 
والصناعة . 
* مصادر الصواب فى عملية تقييم الأداء 
فى مجالات العمل والصناعة. 
* استبياك المهارات الادراية المحددة لسلوك 


القائد الفعال. 
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